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The Greek legislator imposes formal restrictions on the termination of employment by the 
employer (obligations to comply with formalities, to observe time limits, to pay compensation), 
however has failed to establish an integrated system of substantive restrictions, which would 
subject the termination to a scrutiny of its substantive grounds. These substantive restrictions 
were developed by case law, which primarily introduced an examination of the employer’s 
incentives and distinguished between unjustifiable incentives, which would render a 
termination due to the employer’s reaction to the employee’s exercise of their legal or 
contractual rights abusive under article 281 Greek Civil Code, and to justifiable incentives that 
serve the legitimate interests of the business. Subsequently, the case law expanded the 
employee’s protection from dismissal, so that objectively unjustifiable terminations, namely 
terminations which are not intended to protect the legitimate interests of the employer, are 
abusive and therefore void. The objective reasons justifying dismissal may concern either the 
employee (individual reasons) or the economic and technical situation of the business 
(economic and technical reasons). The case law has developed two very important principles 
to specify these reasons: the principle of negative prognosis and, more importantly, the 
principle of proportionality. Today the courts, bearing in mind the latter principle,  particularly 
in the context of redundancies, examine whether these reasons render redundancy really 
necessary or whether they can be dealt with by other, more lenient measures, in which case 
resorting to the most onerous measure for the employee is unlawful. Finally, as a second step, 
if it is established that there were no milder and equally appropriate measures to deal with the 
situation, the employer must have chosen the employee to be made redundant on the basis of 
certain objective criteria and to the end of selecting the employee who would be least affected 
by the loss of employment. 
 
Περίληψη 
Ο Έλληνας νομοθέτης, ενώ θέτει τυπικούς περιορισμούς στην άσκηση της εργοδοτικής 
καταγγελίας  (υποχρέωση τήρησης έγγραφου τύπου, τήρηση προθεσμίας, καταβολή 
αποζημίωσης), έχει παραλείψει να θεσπίσει ένα ολοκληρωμένο σύστημα ουσιαστικών 
περιορισμών, που θα υποβάλλουν την καταγγελία σε έναν έλεγχο ως προς τον ουσιαστικό της 
λόγο. Οι ουσιαστικοί αυτοί περιορισμοί τέθηκαν κυρίως από τη νομολογία, η οποία, με μοχλό 
την ΑΚ 281, σε πρώτη φάση, εισήγαγε έναν έλεγχο των κινήτρων του εργοδότη και τη διάκρισή 
τους σε επιλήψιμα κίνητρα, που καθιστούν την γενόμενη λόγω αντίδρασης στην άσκηση 
νόμιμων ή συμβατικών δικαιωμάτων του εργαζόμενου καταγγελία καταχρηστική, και σε 
κίνητρα που υπηρετούν δικαιολογημένα συμφέροντα της επιχείρησης. Εν συνεχεία, σε μία 
δεύτερη φάση, η νομολογία διεύρυνε την προστασία του εργαζόμενου από την απόλυση, ώστε 
καταχρηστική και, συνεπώς, άκυρη είναι και η αντικειμενικά αδικαιολόγητη καταγγελία, 
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του εργοδότη. Οι αντικειμενικοί λόγοι που δικαιολογούν την απόλυση, μπορούν να 
αναφέρονται είτε στο πρόσωπο του μισθωτού (ατομικοί λόγοι) είτε στην οικονομοτεχνική 
κατάσταση της επιχείρησης (οικονομοτεχνικοί λόγοι), ενώ η νομολογία επεξεργαζόμενη τους 
λόγους αυτούς διαμόρφωσε και δύο πολύ σημαντικές αρχές για τη συγκεκριμενοποίησή τους, 
την αρχή της αρνητικής πρόγνωσης και, κυρίως, την αρχή της αναλογικότητας. Στο τελευταίο 
και πλέον προωθημένο στάδιο, η νομολογία εξετάζει με βάση αυτή την τελευταία αρχή και, 
κυρίως, στο πλαίσιο των οικονομοτεχνικών απολύσεων, το αν οι λόγοι αυτοί καθιστούν 
πράγματι αναγκαία την απόλυση ή εάν είναι δυνατή η αντιμετώπισή τους με άλλα, ηπιότερα 
μέτρα, οπότε στην περίπτωση αυτή, η προσφυγή στο επαχθέστερο για τον εργαζόμενο μέτρο 
δεν είναι θεμιτή. Τέλος, σε δεύτερο στάδιο, εάν διαπιστωθεί ότι δεν υπήρχαν ηπιότερα και 
εξίσου πρόσφορα μέτρα για την αντιμετώπιση της κατάστασης, ο εργοδότης οφείλει να προβεί 
στην επιλογή του απολυτέου βάσει ορισμένων αντικειμενικών κριτηρίων και με σκοπό να 
επιλεγεί εκείνος ο εργαζόμενος, ο οποίος πλήττεται λιγότερο από την απώλεια της θέσης 
εργασίας. 
 
ΛΕΞΕΙΣ – ΚΛΕΙΔΙΑ 
κατάχρηση δικαιώματος, ουσιαστικοί περιορισμοί, κακόβουλη καταγγελία, αντικειμενικός 
λόγος, αρχή της αναλογικότητας, ultima ratio 
 
1. ΕΙΣΑΓΩΓΗ 
 Η καταγγελία της σύμβασης εργασίας για μεγάλο χρονικό διάστημα στο παρελθόν 
θεωρείτο ότι αποτελούσε απόλυτο δικαίωμα του εργοδότη, ο οποίος, ως ο μόνος υπεύθυνος για 
την καλή λειτουργία της επιχείρησης και ως ο μόνος φέρων τους συνδεόμενους με αυτήν 
κινδύνους, είχε απόλυτη εξουσία να επιλέγει τους αντισυμβαλλομένους του - εργαζόμενους, 
να διαμορφώνει τους όρους της εργασίας τους και να απαλλάσσεται οποτεδήποτε και χωρίς 
περιορισμούς από αυτούς. Στο πρόδηλο, όμως, αυτό συμφέρον του εργοδότη αντιτάσσονται 
από τις σημερινές, κυρίως, ευρωπαϊκές κοινωνίες εξίσου πρόδηλα συμφέροντα των μισθωτών 
και της ολότητας. 
 Σε όλες τις χώρες της Ευρωπαϊκής Ένωσης η καταγγελία της σύμβασης εργασίας από 
την πλευρά του εργοδότη υπόκειται σε περιορισμούς, τυπικούς και ουσιαστικούς. Όταν 
κάνουμε λόγο για ουσιαστικούς περιορισμούς, αναφερόμαστε σε περιορισμούς που 
υποβάλλουν την καταγγελία σε έναν έλεγχο ως προς τον εσωτερικό της λόγο και στηρίζονται 
σε μία αξιολόγηση των συμφερόντων που επιδιώκει να ικανοποιήσει ο εργοδότης με αυτήν. 
Κατά το ελληνικό δίκαιο, ωστόσο, και πριν την εισαγωγή του βάσιμου λόγου ως 
προϋπόθεσης κύρους της εργοδοτικής καταγγελίας με το αρ. 48 Ν. 4611/2019, η 
καταγγελία δεν συνδεόταν με την ύπαρξη συγκεκριμένων ή συγκεκριμένης βαρύτητας λόγων, 
πράγμα που έδωσε σε αυτήν τον χαρακτηρισμό της ως «αναιτιώδους» δικαιοπραξίας, με 
αποτέλεσμα ο εργοδότης καταρχήν να μην υποχρεούται να αιτιολογήσει την καταγγελία με την 
επίκληση ορισμένων λόγων που να τη δικαιολογούν και να επηρεάζουν αρνητικά την ομαλή 
λειτουργία της σύμβασης. Το «κενό» αυτό επιχείρησε, ωστόσο, να καλύψει η νομολογία, η 
οποία με μοχλό την ΑΚ 281 σταδιακά διαμόρφωσε ένα πλέγμα ουσιαστικών περιορισμών που 
στηρίζονται σε μία αξιολόγηση των συμφερόντων που επιδιώκει να ικανοποιήσει ο εργοδότης 
με αυτήν και οδήγησε, εν τέλει, σε μία διάκριση ανάμεσα σε απολύσεις που οφείλονται σε 
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αντικειμενικά συμφέροντα της επιχείρησης και στη θεώρηση των πρώτων από αυτές ως 
ανεπίτρεπτων και ασυμβίβαστων με την έννοια του κοινωνικού κράτους1. Το διαμορφωθέν 
αυτό πλέγμα προστασίας από την καταγγελία εκ του νόμου και εκ της νομολογίας αποτελεί το 
αντικείμενο της παρούσας εισήγησης. 
2. ΤΟ ΝΟΜΟΘΕΤΙΚΟ ΣΥΣΤΗΜΑ ΠΡΟΣΤΑΣΙΑΣ ΑΠΟ ΤΗΝ 
ΚΑΤΑΓΓΕΛΙΑ – ΤΥΠΙΚΟΙ ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ 
 Όπως αναφέρθηκε και ανωτέρω, κατά την ελληνική εργατική νομοθεσία, η καταγγελία 
της σύμβασης εργασίας, πριν από τον νόμο 4611/2019, ο οποίος έθεσε για πρώτη φορά την 
ύπαρξη βάσιμου λόγου ως προϋπόθεση του κύρους της καταγγελίας, δε συνδεόταν με την 
ύπαρξη συγκεκριμένων ή συγκεκριμένης βαρύτητας λόγων, αλλά η προστασία από την 
εργοδοτική καταγγελία περιοριζόταν στην προβλεπόμενη στο νόμο τήρηση ορισμένων 
τυπικών προϋποθέσεων, που προδιαγράφονται στους ν. 2112/1920 και 3198/1955 και το β.δ. 
16/18.7.1920, που αφορά ειδικά στους εργάτες. Οι επιβαλλόμενοι από τα παραπάνω 
νομοθετήματα τυπικοί περιορισμοί συνίστανται στην τήρηση του έγγραφου τύπου και στην 
καταβολή ορισμένης αποζημίωσης, το ύψος της οποίας προκύπτει βάσει των ίδιων 
νομοθετημάτων, αυτοτελώς ή σε συνδυασμό με την τήρηση ορισμένης προθεσμίας 
αποκλειστικά για τους υπαλλήλους. 
2.1.  Έγγραφος τύπος 
 Μολονότι η καταγγελία της σύμβασης εργασίας κατά τον ΑΚ (αρ. 669) δεν υπόκειται 
σε ιδιαίτερο τύπο, η καταγγελία της σύμβασης εξαρτημένης εργασίας αορίστου χρόνου από 
την πλευρά του εργοδότη είναι τυπική δικαιοπραξία, αφού αυτή, επί ποινή ακυρότητας κατά 
το αρ. 1 ν. 2112/1920 σε συνδυασμό με το αρ. 5 παρ. 3 ν. 3198/1955, πρέπει να γίνει εγγράφως. 
Ο έγγραφος τύπος υπηρετεί την ανάγκη της σαφούς και μη καταλείπουσας κανένα περιθώριο 
αμφιβολίας στον εργαζόμενο δήλωσης της βούλησης του εργοδότη για τη λύση της σύμβασης, 
πράγμα που προφυλάσσει και τα δύο μέρη από βιαστικές και επιπόλαιες αποφάσεις για ένα 
ζήτημα με τόσο σημαντικές συνέπειες2. Ενόψει του συγκεκριμένου σκοπού, συνεπώς, έχει 
υποστηριχθεί από μερίδα της θεωρίας ότι οι διατάξεις για τον έγγραφο συστατικό τύπο της 
καταγγελίας πρέπει να τυγχάνουν εφαρμογής και στην περίπτωση εργαζόμενου που δεν έχει 
συμπληρώσει τον ελάχιστο χρόνο αναμονής (δίμηνο για τους εργάτες και δωδεκάμηνο για τους 
υπαλλήλους)3. Ωστόσο, στη νομολογία επικράτησε η αντίθετη άποψη4, η οποία αντλώντας 
επιχειρήματα από το γεγονός ότι βάσει της γραμματικής διατύπωσης του αρ. 1 ν. 2112/1920, ο 
εργοδότης δεν υποχρεούται να τηρήσει προθεσμία και να καταβάλει αποζημίωση πριν από τη 
συμπλήρωση του προβλεπόμενου δωδεκαμήνου, ομοίως κάνει δεκτό ότι δεν υποχρεούται να 
τηρήσει ούτε τον έγγραφο τύπο.  Παραγνωρίζει, εντούτοις, η άποψη αυτή ότι η τήρηση του 
έγγραφου τύπου αποτελεί μία αυτοτελή προϋπόθεση του κύρους της καταγγελίας, ανεξάρτητη 
από την καταβολή αποζημίωσης και επιτελούσα διαφορετικό σκοπό, συνεπώς, η απόλυτη 
σύνδεση αυτών των δύο και με το επιχείρημα που προβάλλει η νομολογία δε βρίσκει επαρκή 
θεμελίωση5.  
                                                          
1 Κουκιάδης Ι., 2017, Εργατικό Δίκαιο, σελ. 954, Εκδόσεις Σάκκουλα, Αθήνα – Θεσσαλονίκη, Ελλάδα. 
2 Ζερδελής Δ., 2019, Εργατικό Δίκαιο – Ατομικές Εργασιακές Σχέσεις, σελ. 1156, Εκδόσεις Σάκκουλα, Αθήνα – 
Θεσσαλονίκη, Ελλάδα. Κουκιάδη Ι., ό.π. σελ. 912. 
3 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1157, Κουκιάδης Ι., ό.π. σελ. 913 και από νομολογία ΑΠ 1106/2000 ΕλλΔνη 2000, 1617. 
4 Όλως ενδεικτικά ΕφΑθ 12145/1989 ΕλλΔνη 1991, 616, ΕφΑθ 1681/1989 ΕΕργΔ 1990, 543, ΕφΑθ 10562/1991 
ΕΕργΔ 1993, 477. 
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 Αναφορικά δε με το περιεχόμενο του εγγράφου της καταγγελίας, ο νόμος δεν 
προβλέπει συγκεκριμένο περιεχόμενο, ωστόσο ενόψει του αναφερθέντος σκοπού τηρήσεως 
του έγγραφου τύπου, γίνεται δεκτό ότι πρέπει να προκύπτει με σαφήνεια η δήλωση της 
βούλησης του εργοδότη για καταγγελία της σύμβασης. Εντούτοις, ευλόγως κρίνεται 
προβληματικό το γεγονός ότι ο καταγγέλλων εργοδότης δεν υποχρεούται να αναφέρει στο 
έγγραφο της καταγγελίας τον λόγο αυτής, ενώ η τυχόν αναφορά ορισμένου λόγου δεν 
αποκλείει τη μεταγενέστερη προβολή και άλλων6.        
2.2.  Προθεσμίες προειδοποίησης 
 Η δυνατότητα τήρησης ορισμένης προθεσμίας, μετά την πάροδο της οποίας επέρχεται 
η λύση της εργασιακής σχέσης, αποτελεί επίσης χαρακτηριστικό στοιχείο της τακτικής 
καταγγελίας και σκοπός της πρόβλεψης της δυνατότητας αυτής είναι η αποτροπή του 
αιφνιδιασμού του εργαζόμενου. Κατά τη διάρκεια της προθεσμίας προειδοποίησης, η σύμβαση 
εργασίας εξακολουθεί να ισχύει και, συνεπώς, εξακολουθούν να ισχύουν αμετάβλητες οι 
κύριες και παρεπόμενες υποχρεώσεις των μερών, ενώ η αληθής της ενέργεια έγκειται στην 
αναστολή της άμεσης ενέργειας της καταγγελίας για όσο χρονικό διάστημα διαρκεί η 
προθεσμία7. Ωστόσο, η τήρηση προθεσμίας δεν είναι αναγκαίο γνώρισμα της τακτικής 
καταγγελίας, καθώς η άσκησή της είναι δυνατή και χωρίς την τήρηση προθεσμίας. Τη 
δυνατότητα αυτή εισήγαγε ο ν. 2112/1920 για τους υπαλλήλους και το β.δ. 16/18.7.1920 για 
τους εργάτες, ενώ η συγκεκριμένη διάρκεια της προθεσμίας εξαρτήθηκε από τη διάρκεια της 
απασχόλησης στον συγκεκριμένο εργοδότη. Ωστόσο, ο νομοθέτης έδωσε στον εργοδότη και 
τη δυνατότητα «εξαγοράς» της υποχρέωσης τήρησης προθεσμίας, υπό την έννοια ότι η άμεση 
καταγγελία εξακολούθησε να είναι δυνατή με καταβολή, όμως, αποζημίωσης ίσης με το 
σύνολο των τακτικών αποδοχών που θα έπαιρνε ο εργαζόμενος κατά το χρόνο προειδοποίησης, 
εάν είχε τηρηθεί η προβλεπόμενη προθεσμία8.   
 Εν συνεχεία, εντούτοις, με τον ν. 3198/1955, ο οποίος συμπλήρωσε και τροποποίησε 
τον ν. 2112/1920, υποβαθμίστηκε η σημασία της υποχρέωσης αυτής, καθώς καταργήθηκε η 
υποχρέωση τήρησης προθεσμίας για τους εργάτες που προέβλεπε το β.δ. 16/18.7.1920 και 
κρίθηκε συμφερότερη η υποχρεωτική ρευστοποίησή τους σε χρήμα και διατηρήθηκε μόνο ως 
δυνατότητα για τον εργοδότη, χωρίς όμως η άσκηση της δυνατότητας αυτής να επιφέρει 
μείωση της αποζημίωσης, η οποία παρέμεινε η ίδια με αυτήν που θα καταβαλλόταν στον 
εργαζόμενο σε περίπτωση απρόθεσμης καταγγελίας. Ως προς τους υπαλλήλους ο ν. 3198/1955 
διατήρησε την υποχρέωση τήρησης προθεσμίας, εισήγαγε όμως ένα διπλό σύστημα απόλυσης, 
καθώς προέβλεψε συγχρόνως ότι εάν ο εργοδότης καταγγείλει, τηρώντας τη νόμιμη προθεσμία, 
οφείλει και στην περίπτωση αυτή αποζημίωση, το ύψος της οποίας περιορίζεται στο ½ αυτής 
που θα όφειλε εάν δεν είχε τηρήσει προθεσμία. Μεταγενέστερα δε με τους ν. 3863/2010 (αρ. 
74 παρ. 2 όπως τροποποιήθηκε με το αρ. 17 παρ. 5 ν. 3899/2010) και ν. 4093/2012 (Υποπαρ. 
ΙΑ 12 περ. 1) ο ανώτατος χρόνος προειδοποίησης σταδιακά μειώθηκε και καθορίστηκε στους 
4 μήνες, καθώς ο νομοθέτης θέλησε να δημιουργήσει κίνητρο για τον εργοδότη να καταγγέλλει 
τηρώντας την προθεσμία προειδοποίησης μειώνοντας το κόστος της απόλυσης. 
 Οι διατάξεις που καθορίζουν τη διάρκεια της προθεσμίας είναι αναγκαστικού δικαίου, 
επομένως, δεν επιτρέπεται οποιαδήποτε κατάργηση ή συντόμευση των προθεσμιών και εάν ο 
εργοδότης θέσει μικρότερη προθεσμία, οφείλει την ημέρα της καταγγελίας να καταβάλει 
ολόκληρη την αποζημίωση που προβλέπεται για την περίπτωση της απρόθεσμης καταγγελίας, 
                                                          
6 Ενδεικτικά ΑΠ 284/1996 ΔΕΝ 1996, 527. 
7 Ζερδελή Δ., ό.π. σελ. 1162. 
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άλλως η καταγγελία είναι άκυρη, ενώ αντίθετα έγκυρη είναι οποιαδήποτε συμφωνία προβλέπει 
προθεσμία μεγαλύτερη από αυτή που ορίζει ο νόμος ως ευνοϊκότερη για τον εργαζόμενο. 
Επίσης, ο εργοδότης οφείλει να καταβάλει ολόκληρη την αποζημίωση, αν απολύσει τον 
εργαζόμενο πριν την πάροδο της νόμιμης προθεσμίας. 
 
2.3.  Αποζημίωση 
 Αναμφίβολα τη μεγαλύτερη σημασία στο ελληνικό νομοθετικό σύστημα για την 
προστασία του εργαζομένου από την απόλυση έχει η αποζημίωση που συνδέεται με τη 
μονομερή λύση της σχέσης εργασίας. Αρχικά, η λειτουργία της αποζημίωσης που προέβλεψε 
ο ν. 2112/1920, όπως αναφέρθηκε και ανωτέρω, συνίστατο στην κάλυψη της απώλειας των 
μισθών που αντιστοιχούσαν στον χρόνο προειδοποίησης, σε περίπτωση που ο εργοδότης 
καταγγείλει άμεσα, χωρίς τήρηση προθεσμίας. Στις περισσότερες έννομες τάξεις, ωστόσο, 
προβλέπεται παράλληλα και μία ειδική αποζημίωση, την οποία ο εργοδότης οφείλει να 
καταβάλει σε κάθε περίπτωση, τη λεγόμενη αποζημίωση απόλυσης, ως αντιστάθμισμα της 
απώλειας της θέσης εργασίας. Με την καθιέρωσή της, επομένως, θα μπορούσαμε να πούμε ότι 
εντοπίζεται μία πρώτη σοβαρή προσπάθεια για την αναγνώριση της θέσης εργασίας ως 
εννόμου αγαθού που χρειάζεται ιδιαίτερη νομική προστασία9. Η αποζημίωση απόλυσης, με 
δεδομένο ότι επί ποινή ακυρότητας της καταγγελίας πρέπει να καταβληθεί τη στιγμή της 
απόλυσης, επιτελεί ως έναν βαθμό αποτρεπτική λειτουργία απέναντι σε «αδικαιολόγητες» 
απολύσεις και αναπτύσσει προληπτική προστασία από τον κίνδυνο απώλειας της θέσης 
εργασίας. 
 Εντούτοις, η αναφερθείσα προληπτική και αποτρεπτική λειτουργία συναρτάται άμεσα 
με το ύψος της αποζημίωσης, καθώς αποτελούν ανάλογα μεγέθη και ενδεχόμενη μείωση του 
ύψους της καταβλητέας αποζημίωσης επιφέρει αυτονοήτως και ανάλογη μείωση της 
αποτρεπτικής της καταγγελίας ενέργεια. Αυτό το εύλογο συμπέρασμα αποκτά σημασία ιδίως 
μετά τον ν. 4093/2012, ο οποίος μείωσε τα ποσά αποζημίωσης και παγίωσε την ανώτατη 
δυνατή αποζημίωση σε αποδοχές 12 μηνών για τους μισθωτούς, οι οποίοι τη στιγμή της 
απόλυσης έχουν συμπληρώσει 16 έτη υπηρεσίας, ενώ προέβλεψε και μία «πρόσθετη 
αποζημίωση» μόνο για όσους υπαλλήλους απασχολούνται ήδη κατά τον χρόνο δημοσίευσης 
του νόμου και έχουν συμπληρώσει υπηρεσία 17 ετών και άνω. Τέλος, και ο ν. 4093/2012, όπως 
και οι προηγούμενοι νόμοι, όρισε ότι η οφειλόμενη βάσει των διατάξεών του αποζημίωση 
μειώνεται στο μισό, εάν χωρήσει καταγγελία με προειδοποίηση. Συνεπώς, εν κατακλείδι, 
καθίσταται σαφές ότι, αναφορικά με τους υπαλλήλους, το ύψος της αποζημίωσης εξαρτάται 
από τρία στοιχεία: α) το εάν η καταγγελία γίνεται με ή χωρίς προειδοποίηση, β) το χρόνο 
προϋπηρεσίας στο συγκεκριμένο εργοδότη και γ) το ύψος των τακτικών αποδοχών του 
μισθωτού τον τελευταίο μήνα υπό καθεστώς πλήρους απασχόλησης. Για τους εργάτες δεν 
προβλέπεται πλέον, ως ελέχθη και προηγουμένως, προθεσμία προειδοποίησης και η 
καταγγελία είναι πάντα άμεση, ενώ η οφειλόμενη αποζημίωση κλιμακώνεται ανάλογα με τον 
χρόνο προϋπηρεσίας τους. 
Τέλος, όπως η υποχρέωση τήρησης προθεσμίας, έτσι και η υποχρέωση καταβολής 
αποζημίωσης προϋποθέτουν τη συμπλήρωση ενός ελάχιστου χρόνου αναμονής, ο οποίος για 
τους υπαλλήλους καθορίστηκε στους δώδεκα μήνες και για τους εργάτες στους δύο μήνες, ο 
δε εργοδότης οφείλει να καταβάλει αποζημίωση ανεξάρτητα από την αιτία της καταγγελίας, 
ακόμη και αν η καταγγελία οφείλεται σε λόγο που αφορά στον εργαζόμενο (λ.χ. παράβαση 
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συμβατικών υποχρεώσεων) και μόνο στις εξαιρετικές περιπτώσεις που προβλέπεται η 
δυνατότητα έκτακτης καταγγελίας στις συμβάσεις εργασίας αορίστου χρόνου, ο εργοδότης 
απαλλάσσεται από την υποχρέωση καταβολής αποζημίωσης10. 
 
2.4.  Λοιπές προϋποθέσεις 
 Τέλος, με το αρ. 2 παρ. 4 ν. 2556/1997 στις τυπικές προϋποθέσεις κύρους της 
καταγγελίας προστέθηκε και η υποχρέωση του εργοδότη να έχει καταχωρήσει την απασχόληση 
του απολυόμενου στη τηρούμενα για το ΙΚΑ μισθολόγια ή έστω να έχει ασφαλίσει τον 
εργαζόμενο στο ΙΚΑ, η μη εκπλήρωση της υποχρέωσης αυτής δε συνεπάγεται ακυρότητα της 
γενόμενης καταγγελίας. 
 Με το αρ. 9 ν. 3198/1955 προβλέπεται και η υποχρέωση του εργοδότη να αναγγείλει 
την καταγγελία μέσα σε 8 ημέρες από την παράδοση του σχετικού εγγράφου στον εργαζόμενο 
στον Οργανισμό Απασχολήσεως Εργατικού Δυναμικού. Πλέον, βάσει του άρθρου 38 του ν. 
4488/13.09.2017 ο εργοδότης υποχρεούται εντός τεσσάρων (4) εργασίμων ημερών από την 
παράδοση του εγγράφου της καταγγελίας στον απολυόμενο να υποβάλει ηλεκτρονικά το 
έγγραφο της καταγγελίας, στο οποίο θα πρέπει να υπάρχει η υπογραφή του απολυόμενου και 
η ημερομηνία παραλαβής από αυτόν, στο Πληροφοριακό Σύστημα ΕΡΓΑΝΗ με την 
διαδικασία που περιγράφεται στο αρ .3 παρ. στ´ της ΥΑ 29502/85/1-9-2014 (ΦΕΚ 
2390/Β΄/08.9.2014), εκτός των περιπτώσεων που εξαιρούνται από τη ηλεκτρονική υποβολή, 
για τους οποίους εξακολουθεί να υφίσταται η υποχρέωση προσέλευσης και κατάθεσης στην 
αρμόδια Υπηρεσία του ΟΑΕΔ. Σε αντίθεση, όμως, με τη μη τήρηση του έγγραφου τύπου και 
της υποχρέωσης καταβολής αποζημίωσης, η μη τήρηση της υποχρέωσης αναγγελίας δεν 
επιφέρει ακυρότητα της καταγγελίας, έχει όμως ποινικές κυρώσεις (αρ. 9 παρ. 4 ν. 3198/1955) 
και μπορεί να δημιουργήσει εις βάρος του εργοδότη υποχρέωση αποζημίωσης του 
εργαζομένου για τη ζημία του από την μη καταβολή του επιδόματος ανεργίας11. Υποχρέωση 
δε αναγγελίας ο νομοθέτης επιβάλλει σε κάθε περίπτωση λύσης της σύμβασης, ανεξάρτητα 
από τον τρόπο της (αρ. 9 παρ. 3 ν. 3198/1955), συνεπώς, και σε περίπτωση λύσης της σύμβασης 
με κοινή συμφωνία ή με την πάροδο της ορισμένης διάρκειας σε σύμβαση ορισμένου χρόνου, 
καθώς σκοπός της αναγγελίας, εκτός από τη διευκόλυνση στη χορήγηση του επιδόματος 
ανεργίας, είναι και ο έλεγχος της αγοράς εργασίας. 
3.  ΝΟΜΟΛΟΓΙΑΚΗ ΠΡΟΣΤΑΣΙΑ ΜΕ ΒΑΣΗ ΤΗΝ ΑΚ 281 – 
ΟΥΣΙΑΣΤΙΚΟΙ ΠΕΡΙΟΡΙΣΜΟΙ ΤΗΣ ΕΡΓΟΔΟΤΙΚΉΣ 
ΚΑΤΑΓΓΕΛΙΑΣ 
 Με βάση το αρ. 669 παρ. 2 ΑΚ, το αρ. 1 ν. 2112/1920 και τα αρ. 1 και 5 ν. 3198/1955, 
κατά τα οποία ως μόνες προϋποθέσεις για την καταγγελία της σύμβασης εργασίας αορίστου 
χρόνου τάσσονται οι αναφερθείσες ως άνω αναλυθείσες προϋποθέσεις, γίνεται παγίως δεκτό 
τόσο στη θεωρία όσο και στη νομολογία ότι η καταγγελία της σύμβασης εργασίας αορίστου 
χρόνου είναι «αναιτιώδης» δικαιοπραξία – με την επιφύλαξη βέβαια τυχόν αντίθετης 
                                                          
10 Πρόκειται για την περίπτωση της καταγγελίας ύστερα από υποβολή μήνυσης ή άσκηση ποινικής δίωξης κατά του 
εργαζόμενου (αρ. 5 παρ. 1 ν. 2112/1920 και 7 παρ. 1 ν. 3198/1955), την καταγγελία λόγω ανωτέρας βίας (αρ. 6 παρ. 
2 εδ. γ’ ν. 2112/1920) και της τρίτης νομολογιακά διαπλασθείσας περίπτωσης της καταγγελίας λόγω αντισυμβατικής 
συμπεριφοράς του εργαζομένου που στοχεύει στην πρόκληση της απόλυσής του με σκοπό την απόληψη της 
αποζημίωσης απόλυσης. 
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συμφωνίας ή ειδικής διάταξης κανονιστικής ισχύος - , συνεπώς, δεν απαιτείται να αιτιολογείται 
από τον καταγγέλλοντα εργοδότη και ακόμα, στην περίπτωση που στην έγγραφη καταγγελία 
αναφέρεται ο λόγος της απόλυσης, η αναφορά αυτή δεν καθιστά την καταγγελία «αιτιώδη»12. 
Βέβαια, οι γενικοί κανόνες και απαγορεύσεις που ισχύουν για κάθε δικαιοπραξία και δικαίωμα 
καταλαμβάνουν και την καταγγελία, ως μονομερή δικαιοπραξία, με την οποία ασκείται 
διαπλαστικό δικαίωμα, συνεπώς, η άσκηση του δικαιώματος καταγγελίας των συμβάσεων 
εργασίας αορίστου χρόνου, όπως και κάθε δικαιώματος, ελέγχεται βάσει του άρθρου 281 ΑΚ. 
Αυτές οι παραδοχές συνοψίζουν τη βασική θέση της νομολογίας, η οποία με μοχλό τη διάταξη 
του αρ. 281 ΑΚ δημιούργησε σταδιακά ένα πλέγμα ουσιαστικών περιορισμών, περιορίζοντας 
έτσι σημαντικά την ελευθερία της καταγγελίας και επιβεβαιώνοντας τη συμβολή της στη 
διάπλαση του δικαίου. Χαρακτηριστικά η πλειονότητα των δικαστικών αποφάσεων 
επαναλαμβάνει στη μείζονα πρόταση με παρεμφερή διατύπωση ότι «από τα άρθρα 669 παρ. 2 
του ΑΚ, 1 του Ν. 2112/1920 και 1 και 5 του Ν. 3198/1955 προκύπτει ότι η καταγγελία της 
συμβάσεως εργασίας αορίστου χρόνου είναι μονομερής αναιτιώδης δικαιοπραξία και συνεπώς 
το κύρος αυτής δεν εξαρτάται από την ύπαρξη ή την ελαττωματικότητα της αιτίας για την οποία 
έγινε, αλλά αποτελεί δικαίωμα του εργοδότη και του εργαζόμενου. Η άσκηση όμως του 
δικαιώματος αυτού, όπως και κάθε δικαιώματος, υπόκειται στον περιορισμό του άρθρου 281 ΑΚ, 
δηλαδή της μη υπερβάσεως των ορίων που επιβάλλει η καλή πίστη ή τα χρηστά ήθη ή ο 
κοινωνικός ή οικονομικός σκοπός του δικαιώματος, η υπέρβαση δε των ορίων αυτών καθιστά 
άκυρη την καταγγελία, σύμφωνα με τα άρθρα 174 και 180 του ΑΚ»13. Με την εξαίρεση των 
ειδικών περιπτώσεων, στις οποίες ο νομοθέτης εξάρτησε το κύρος της καταγγελίας από τη 
συνδρομή ορισμένων λόγων, τους οποίους πρέπει να επικαλείται ο εργοδότης και οι οποίοι 
πρέπει να αποδεικνύονται αληθείς, προκειμένου να προστατεύσει ειδικές κατηγορίες 
εργαζομένων, οι οποίοι χρήζουν μίας αυξημένης κοινωνικής προστασίας14, κατά τα λοιπά 
έλεγχος της καταγγελίας ως προς τον εσωτερικό της λόγο κατ’ αρχήν γίνεται δεκτό ότι δεν 
μπορεί να χωρήσει και ο εργοδότης είναι ελεύθερος να ρυθμίζει το μέγεθος του προσωπικού 
του ανάλογα με τις ανάγκες της επιχείρησης και τα δεδομένα της εκάστοτε χρονικής στιγμής, 
αλλά και να διαμορφώνει τη σύνθεση του προσωπικού του κατά τα δικά του κριτήρια15. Όπως, 
όμως, εύστοχα επισημαίνει ο Δ. Ζερδελής «το καθεστώς αυτό λειτουργεί de facto εις βάρος του 
εργαζόμενου, γιατί δεν λαμβάνει υπόψη το ζωτικής σημασίας συμφέρον του να διατηρήσει τη 
θέση εργασίας, η οποία αποτελεί για αυτόν και την οικογένειά του τη βάση της οικονομικής και 
κοινωνικής ύπαρξής τους»16, ενώ κατά τον Ι. Κουκιάδη «από τη στιγμή που κατοχυρώνεται το 
δικαίωμα για εργασία, κρίνεται αναπόφευκτη η αναγνώριση στον μισθωτό της αξίωσης για μία 
σχετική σταθερότητα στην απασχόληση. Η θέση εργασίας αποτελεί αγαθό προστατευόμενο. Η 
αποφυγή της αδικαιολόγητης προσβολής του δικαιώματος αυτού αποτελεί την ελάχιστη νομική 
συνέπεια από την αναγνώριση του δικαιώματος της εργασίας»17. Αυτό ακριβώς έλαβε υπόψη 
                                                          
12 Δερμιτζάκη Φ., Ο δικαστικός έλεγχος της καταγγελίας της σύμβασης εργασίας αορίστου χρόνου, ΕΕργΔ 2011, 881 
επ. 
13 Όλως ενδεικτικά ΑΠ 1096/2003 ΔΕΝ 2004, 176, ΑΠ 671/2009 ΕΕργΔ 2010, 315, ΑΠ 307/2010 ΕΕργΔ 2011, 
935, ΑΠ 1591/2010 ΕΕργΔ 2011, 937, ΑΠ 50/2011 ΕΕργΔ 2011, 943, ΑΠ 512/2012 ΔΕΝ 2013, 23, ΑΠ 541/2014, 
ΑΠ 52/2015 αμφότερες ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ. 
14 Τέτοιες κατηγορίες είναι τα συνδικαλιστικά στελέχη (αρ. 14 παρ. 10 Ν. 1264/1982), τα άτομα με αναπηρία, οι 
αντιστασιακοί και οι πολύτεκνοι (αρ. 11 Ν. 2643/1998), οι στρατευμένοι (αρ. 1 Ν. 3514/1928 όπως κωδικοποιήθηκε 
από το ΠΔ 8/13.12..1928 και αρ. 11 ΑΝ 547/1937) και οι γυναίκες κατά τη διάρκεια της κύησης και της λοχείας 
(αρ. 15 Ν. 1483/1984 όπως αντικαταστάθηκε από το αρ. 36 παρ. 1 ν. 3996/2011 και αρ. 10 ΠΔ 176/1997), ενώ η 
κυριότερη περίπτωση «αιτιώδους» καταγγελίας συνιστά η σύμβαση εργασίας ορισμένου χρόνου, η καταγγελία της 
οποίας χωρεί μόνο για σπουδαίο λόγο κατ’ άρθρο 672 ΑΚ. 
15 Νικολαΐδης Χ., 2016, Η αρχή της αναλογικότητας στο εργατικό δίκαιο, σελ. 204 επ., Εκδόσεις Νομική Βιβλιοθήκη, 
Αθήνα, Ελλάδα.  
16 Ζερδελής Δ., 1991, Η απόλυση ως ultima ratio, σελ. 11, Εκδόσεις Σάκκουλα, Αθήνα – Θεσσαλονίκη, Ελλάδα. 
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πρόσφατα ο νομοθέτης και με το άρθρο 48 του ν. 4611/2019 έθεσε ως προϋπόθεση του κύρους 
της καταγγελίας την ύπαρξη βάσιμου λόγου, τον οποίο οφείλει να επικαλεσθεί και να αποδείξει 
ο εργοδότης.  
3.1.  Κακόβουλη καταγγελία 
 Σε μία πρώτη φάση του δικαστικού ελέγχου με βάση την ΑΚ 281 αποκτούν για πρώτη 
φορά νομική σημασία τα κίνητρα του εργοδότη και ο δικαστικός έλεγχος της 
καταχρηστικότητας οδηγεί στην αξιολόγηση των υποκειμενικών κριτηρίων του εργοδότη και, 
ειδικότερα, στην αναζήτηση ενός ενδεχόμενου πνεύματος κακοβουλίας και εκδίκησης του 
απολυόμενου μισθωτού18. Η νομολογία εξειδικεύοντας τον κανόνα της ΑΚ 281 παρέχει στον 
εργαζόμενο μία γενικότερη προστασία απέναντι σε κάθε είδους επιλήψιμα κίνητρα του 
εργοδότη, καθώς σε πλείστες δικαστικές αποφάσεις19 τονίζεται ότι «η καταγγελία της σύμβασης 
εργασίας από τον εργοδότη είναι άκυρη, ως καταχρηστική, όταν υπαγορεύεται από ταπεινά 
ελατήρια που δεν εξυπηρετούν το σκοπό του δικαιώματος, όπως συμβαίνει στις περιπτώσεις που 
η καταγγελία οφείλεται σε εμπάθεια, μίσος ή έχθρα ή σε λόγους εκδίκησης, συνεπεία 
προηγηθείσας νόμιμης, αλλά μη αρεστής στον εργοδότη συμπεριφοράς του εργαζομένου, ή 
όταν γίνεται για οικονομικοτεχνικούς λόγους, δηλαδή για την αναδιοργάνωση της επιχείρησης 
του εργοδότη, που καθιστά αναγκαία τη μείωση του προσωπικού, εφόσον οι λόγοι αυτοί είναι 
προσχηματικοί και υποκρύπτουν πράγματι μίσος, εμπάθεια ή κακοβουλία»20. Συνεπώς, παρά το 
γεγονός ότι ο εργοδότης, πριν από τον ν. 4611/2019, δεν υποχρεούταν να αιτιολογήσει την 
καταγγελία και να επικαλεστεί συγκεκριμένο ή συγκεκριμένους λόγους που καθιστούν 
αδύνατη ή δυσχερή τη συνέχιση της σύμβασης για το μέλλον, εντούτοις, θεωρούνταν ότι η 
καταγγελία αντιβαίνει στις επιταγές της καλής πίστης, όταν ο εργοδότης ωθείται σε αυτήν από 
κίνητρα που αποδοκιμάζει η έννομη τάξη. Έτσι χαρακτηριστικά έχει κριθεί ως καταχρηστική 
απόλυση που γίνεται για λόγους εκδίκησης, λ.χ. επειδή ο εργαζόμενος αρνήθηκε να αποδεχθεί 
μία βλαπτική μεταβολή των όρων εργασίας που επιχείρησε ο εργοδότης χωρίς να του παρέχει 
η σύμβαση τέτοιο δικαίωμα21, ή αρνήθηκε να εκτελέσει εργασία που δεν ανήκε στα συμβατικά 
του καθήκοντα22, ή επειδή διεκδίκησε δικαστικά ή εξώδικα καθυστερούμενες αποδοχές23, ή 
κατέθεσε ως μάρτυρας υπέρ συναδέλφου του σε δίκη του τελευταίου με τον εργοδότη ή 
αρνήθηκε να καταθέσει υπέρ του εργοδότη24 κ.ά. 
 Ο συγκεκριμένος περιορισμός στην εργοδοτική καταγγελία κρίνεται αναγκαίος 
προκειμένου να εξασφαλίζεται στον εργαζόμενο η δυνατότητα να αποφασίζει ελεύθερα για την 
άσκηση δικαιωμάτων του που αναγνωρίζει η έννομη τάξη. Είτε πρόκειται για νόμιμα είτε 
συμβατικά δικαιώματα είτε ακόμα για θεμελιώδεις, συνταγματικά κατοχυρωμένες ελευθερίες, 
γίνεται αντιληπτό ότι εάν ο εργαζόμενος έμενε απροστάτευτος απέναντι στην εργοδοτική 
καταγγελία που ασκείται ως αντίδραση στις νόμιμες ενέργειές του, η ύπαρξη του στην 
επιχείρηση όχι μόνο ως συντελεστή παραγωγής, αλλά και ως ανθρώπου με ελευθερία και 
αξιοπρέπεια, θα ήταν αδύνατη και η αναγνώριση από την έννομη τάξη δικαιωμάτων που 
στοχεύουν στη βελτίωση της θέσης του μέσα στην επιχείρηση δεν θα είχε κανένα νόημα, αν η 
                                                          
18 Κουκιάδης Ι., ό.π. σελ. 955, Λεβέντης Γ./Παπαδημητρίου Κ., 2011, Ατομικό Εργατικό Δίκαιο, σελ. 913 επ., 
Εκδόσεις Δελτίον Εργατικής Νομοθεσίας, Αθήνα, Ελλάδα. 
19 Ενδεικτικά ΑΠ 1539/2001, ΑΠ 1096/2003, ΑΠ 1004/2004, ΑΠ 561/2007, ΑΠ 282/2009, ΑΠ 50/2011, ΑΠ 
1649/2012, ΑΠ 295/2013, ΑΠ 791/2014, ΑΠ 960/2015, ΜΠρΑθ 1433/2017 όλες από ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ. 
20 ΑΠ 295/2013 ΔΕΕ 2014, 183. 
21 Ενδεικτικώς ΑΠ 1407/2009 ΕΕργΔ 2010, 1461. 
22 ΑΠ 2048/1990 ΔΕΝ 1991, 1129. 
23 ΑΠ 125/1990 ΔΕΝ 1991, 277, ΜΠρΣπαρτ 259/2007 ΕΕργΔ 2008, 338. 
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άσκησή τους είχε ως συνέπεια την απώλεια της θέσης εργασίας, καθώς ο εν λόγω φόβος εύλογα 
θα απέτρεπε τον εργαζόμενο από την άσκηση των δικαιωμάτων του25. 
 Κοινό χαρακτηριστικό όλων των περιπτώσεων που μπορούν να υπαχθούν στον εν 
λόγω περιορισμό είναι το γεγονός ότι το δικαίωμα της καταγγελίας ασκείται χωρίς να 
εξυπηρετεί κανένα άξιο προστασίας συμφέρον του εργοδότη, με κύριο ή αποκλειστικό σκοπό 
να βλάψει τον εργαζόμενο. Και χωρίς, όμως, να εντοπίζεται σκοπός του εργοδότη να βλάψει 
τον εργαζόμενο, το γεγονός και μόνο ότι το «κινήσαν αίτιον» της καταγγελίας αποτέλεσε μία 
καθόλα νόμιμη συμπεριφορά του εργαζόμενου μη αρεστή στον εργοδότη, αρκεί για τη 
θεμελίωση της καταχρηστικότητας, χωρίς δηλαδή να χρειάζεται να συντρέχουν περαιτέρω 
επιλήψιμα κίνητρα του εργοδότη26. Εφόσον η άσκηση από τον εργαζόμενο δικαιωμάτων του 
αποτέλεσε την αιτία της απόλυσής του, η απόλυση τυγχάνει καταχρηστική, ακόμη και αν ο 
εργοδότης θεώρησε πεπλανημένα ότι η ενέργεια του εργαζόμενου ήταν παράνομη, συνεπώς, 
τυχόν νομική πλάνη του εργοδότη δεν αίρει την καταχρηστικότητα της απόλυσης27.    
 Τέλος, η καταγγελία είναι καταχρηστική και όταν το «κινήσαν αίτιον» αυτής είναι ένα 
προσωπικό στοιχείο του εργαζόμενου, το οποίο δεν επιτρέπεται κατά τις αξιολογήσεις της 
έννομης τάξης να αποτελέσει κριτήριο για την λήψη αποφάσεων από την πλευρά του εργοδότη. 
Τέτοια προσωπικά στοιχεία είναι λ.χ. το φύλο, η φυλετική ή εθνοτική καταγωγή, οι 
θρησκευτικές ή άλλες πεποιθήσεις, η αναπηρία, η ηλικία ή ο γενετήσιος προσανατολισμός του 
εργαζόμενου. Ωστόσο, για τα στοιχεία αυτά τόσο ο κοινοτικός28 όσο και ο εθνικός νομοθέτης29 
έχουν θεσπίσει ρητές απαγορεύσεις διακρίσεων, οι οποίες καλύπτουν και την καταγγελία και, 
συνεπώς, η προσφυγή στην ΑΚ 281 δεν είναι πλέον απαραίτητη. 
3.2.  Αντικειμενικά αδικαιολόγητη καταγγελία 
 Ο έλεγχος της καταχρηστικής άσκησης του δικαιώματος της καταγγελίας δεν 
περιορίζεται, ωστόσο, κατά τη νομολογία, μόνο στην αξιολόγηση υποκειμενικών στοιχείων, 
στον έλεγχο επιλήψιμων κινήτρων του εργοδότη. Σε μια δεύτερη φάση, η νομολογία 
προχώρησε σ’ έναν αντικειμενικό έλεγχο της καταγγελίας30. Καταχρηστική και, συνεπώς, 
άκυρη είναι όχι μόνο η κακόβουλη καταγγελία, αλλά και η αντικειμενικά αδικαιολόγητη 
καταγγελία, δηλαδή η καταγγελία, η οποία δε στοχεύει στην προστασία δικαιολογημένων 
συμφερόντων του εργοδότη31 ή, όπως συχνά συναντάται ως διατύπωση στη νομολογία, «δεν 
δικαιολογείται από το καλώς νοούμενο επαγγελματικό συμφέρον του εργοδότη»32. Οι 
αντικειμενικοί λόγοι δε που δικαιολογούν την απόλυση, κατά την παραδοσιακή διάκριση που 
συναντάται σε νομολογία και θεωρία, μπορούν να αναφέρονται είτε στο πρόσωπο του 
μισθωτού (ατομικοί λόγοι) είτε στην οικονομοτεχνική κατάσταση της επιχείρησης 
(οικονομοτεχνικοί λόγοι)33. Ο δικαστικός έλεγχος, επομένως, στρέφεται πλέον στην 
αναζήτηση αντικειμενικών λόγων, ικανών να δικαιολογήσουν, με γνώμονα το συμφέρον της 
                                                          
25 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1210 επ. Βλ. και Ζερδελή Δ., Η καταχρηστική απόλυση υπό το φως της πρόσφατης 
νομολογίας του Αρείου Πάγου στον τιμητικό τόμο για τον Καθηγητή Ιωάννη Δ. Κουκιάδη, 2014, σελ. 319, Εκδόσεις 
Σάκκουλα, Αθήνα – Θεσσαλονίκη, Ελλάδα. 
26 Ζερδελής Δ., ό.π., σελ. 320, ο ίδιος, ό.π. σελ. 1210. 
27 Ζερδελής Δ., ό.π., σελ. 320, ο ίδιος, ό.π. σελ. 1210. 
28 Οδηγίες 2002/73/ΕΚ, 2000/43/ΕΚ και 2000/78/ΕΚ. 
29 Ν. 3896/2010, Ν. 4443/2016. 
30 Νικολαΐδης Χ., ό.π. σελ. 207 επ. 
31 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1212, Κουκιάδης Ι., ό.π. σελ. 955. 
32 Ενδεικτικά ΑΠ 1102/2001 ΕΕργΔ 2002, 801, ΑΠ 913/2006 ΔΕΕ 2007, 625, ΑΠ 408/2008, ΑΠ 1616/2011, ΑΠ 
904/2012, ΑΠ 2093/2014, ΑΠ 595/2015 όλες από ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ. 
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επιχείρησης, τη λύση της σύμβασης εργασίας. Έτσι ο κατάλογος λόγων που δεν επιτρέπεται 
να αποτελέσουν αιτία της καταγγελίας (αρνητική λίστα) συμπληρώνεται νομολογιακά με έναν 
κατάλογο λόγων που δικαιολογούν αντικειμενικά την καταγγελία (θετική λίστα) και, με τη 
συνδρομή των οποίων έχουμε ορθή χρήση (και όχι κατάχρηση) του δικαιώματος καταγγελίας34. 
Η νομολογιακή αυτή εξέλιξη αποτέλεσε απόρροια της σκέψης ότι ο εργαζόμενος, ο οποίος έχει 
δεσμεύσει για αόριστο χρονικό διάστημα την εργασιακή του δύναμη προς όφελος του 
εργοδότη, αδυνατώντας έτσι να φροντίσει ο ίδιος για τον βιοπορισμό του, έχει ευλόγως 
δικαιολογημένη και άξια προστασίας προσδοκία ότι δεν θα στερηθεί, χωρίς κάποια 
δικαιολογημένη αιτία, τη θέση εργασίας του. Ελλείψει δε ειδικής νομοθετικής ρύθμισης - η 
οποία υφίσταται σε άλλες έννομες τάξεις35 - στο ελληνικό δίκαιο, η προστασία αυτή, μέχρι τη 
θέσπιση του ν. 4611/2019, επιτυγχανόταν μέσω της ΑΚ 28136. Το συμφέρον του εργαζόμενου 
στη συνέχιση της εργασιακής σχέσης ανάγεται, επομένως, σε προστατευόμενη έννομη θέση 
και σταθμίζεται με τα αντίθετα συμφέροντα του εργοδότη. Η στάθμιση αυτή επιβάλλεται από 
την αρχή της καλής πίστης, η οποία αποτελεί βασικό αξιολογικό κριτήριο ελέγχου της 
κατάχρησης δικαιώματος κατά την ΑΚ 281 και παρουσιάζει αυξομειώσεις στην ένταση και 
έκταση ανάλογα με τη φύση και τις ιδιαιτερότητες της εκάστοτε έννομης σχέσης37. Ωστόσο, 
ευλόγως διαρκείς έννομες σχέσεις με έντονο προσωπικό στοιχείο, όπως η σύμβαση 
εξαρτημένης εργασίας, χαρακτηρίζονται και από αυξημένες υποχρεώσεις καλόπιστης 
συμπεριφοράς38.  
 Με βάση τον αντικειμενικό έλεγχο του δικαιώματος καταγγελίας, η απόλυση 
θεωρείται δικαιολογημένη όχι μόνο όταν υπάρχει κάποιος λόγος που ανάγεται στο 
αντικειμενικό συμφέρον της επιχείρησης, αλλά επιπλέον απαιτείται ο συγκεκριμένος 
αντικειμενικός λόγος να επηρεάζει δυσμενώς την ομαλή λειτουργία της εργασιακής σχέσης για 
το μέλλον. Εφόσον η εργασιακή σχέση είναι διαρκής έννομη σχέση και η καταγγελία επιφέρει 
τη λύση της για το μέλλον, οι λόγοι που τη δικαιολογούν θα πρέπει να συναρτώνται και αυτοί 
με το μέλλον της εργασιακής σχέσης39. Πρόκειται για τη λεγόμενη «αρνητική πρόγνωση»40, η 
οποία ως περαιτέρω προϋπόθεση βρίσκει έρεισμα στο γεγονός ότι η καταγγελία, ακόμη και 
στην περίπτωση της αντισυμβατικής συμπεριφοράς του μισθωτού, δεν έχει κυρωτικό 
χαρακτήρα, αλλά αποσκοπεί στη διαφύλαξη των συμφερόντων του εργοδότη από μελλοντικές 
βλαπτικές επιδράσεις στη λειτουργία της εργασιακής σχέσης41. Η δυνατότητα απαλλαγής από 
τη συμβατική δέσμευση παρέχεται στον καταγγέλλοντα εν όψει των κινδύνων που συνεπάγεται 
για τον ίδιο η εξακολούθησή της και προς αποφυγή μελλοντικών βλαπτικών επιδράσεων, 
δηλαδή για την προστασία δικαιολογημένων συμφερόντων του και όχι απλώς ως αντίδραση σε 
παρελθόντα γεγονότα42. Η δυσμενής αυτή επίδραση προβάλλει ενδεχομένως ως δεδομένη σε 
περίπτωση αντισυμβατικής συμπεριφοράς του εργαζόμενου, η οποία συνεχίζεται παρά τη 
σχετική προειδοποίηση του εργοδότη, ή στην περίπτωση που λόγω της βαρύτητας 
                                                          
34 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1213. 
35 Ενδεικτικά κατά το γερμανικό δίκαιο, η καταγγελία της σύμβασης εργασίας αορίστου χρόνου για επιχειρήσεις 
που απασχολούν πάνω από 10 άτομα, μετά από εξάμηνη απασχόληση, τότε μόνο είναι ισχυρή, όταν είναι 
δικαιολογημένη κοινωνικά. Αυτό γίνεται δεκτό ότι συμβαίνει όταν υπάρχει ένας ειδικός λόγος που έχει σχέση με το 
πρόσωπο ή τη συμπεριφορά του μισθωτού ή που πηγάζει από επιτακτικές επιχειρησιακές ανάγκες που κάνουν 
αδύνατη τη συνέχιση της απασχόλησης. Βλ. αναλυτικά Γαβαλά Ν., 1993, Η απόλυση του μισθωτού στο ελληνικό και 
το συγκριτικό δίκαιο, σελ. 224 επ. όπου και αναφορά σε άλλα δίκαια. 
36 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1213. 
37 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1214. Βλ. και Δερμιτζάκη Φ., ό.π., ΕΕργΔ 2011, 881 επ. 
38 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1214 επ. Βλ. και Δερμιτζάκη Φ., ό.π., ΕΕργΔ 2011, 881 επ. 
39 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1251. 
40 Βλ. αναλυτικά Ζερδελή Δ., 1991, Η απόλυση ως ultima ratio, ό.π. σελ. 36 και τις εκεί παραπομπές στη νομολογία.  
41 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1254. 








© 2019 by Author(s). This is an open-access article distributed under the terms and conditions of the Creative 
Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0). See https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/ 
 
 
συγκεκριμένης παράβασης των συμβατικών καθηκόντων και ανεξάρτητα από τον κίνδυνο 
επανάληψής της στο μέλλον, έχει κλονισθεί η απαραίτητη για την ομαλή λειτουργία της 
εργασιακής σύμβασης σχέση αμοιβαίας εμπιστοσύνης. Ωστόσο, ακόμη και στην περίπτωση 
των οικονομοτεχνικών λόγων, θα πρέπει οι συγκεκριμένες επιχειρηματικές αποφάσεις του 
εργοδότη σε συνδυασμό με τους παράγοντες που οδήγησαν στη λήψη αυτών, να έχουν άμεση 
δυσμενή επίδραση στην εργασιακή σχέση, προκειμένου να δικαιολογείται η καταγγελία της 
σύμβασης εργασίας43. 
 Όπως ήδη αναφέρθηκε, με το αρ. 48 Ν. 4611/2019 εισήχθη ως προϋπόθεση του 
κύρους της εργοδοτικής καταγγελίας, πέραν των αναφερόμενων ως άνω τυπικών 
προϋποθέσεων, και η ύπαρξη βάσιμου λόγου, κατά την έννοια του αρ. 24 του 
Αναθεωρημένου Ευρωπαϊκού Κοινωνικού Χάρτη. Κατά τις επιταγές δε του άρθρου 
αυτού, ο βάσιμος λόγος συνδέεται με την ικανότητα ή τη συμπεριφορά του εργαζομένου 
ή βασίζεται στις λειτουργικές απαιτήσεις της επιχείρησης, της εγκατάστασης ή της 
υπηρεσίας. Η νέα διάταξη, συνεπώς, είναι προφανές ότι επέφερε σε σχέση με το προϊσχύον 
δίκαιο μία σημαντική μεταβολή προς την κατεύθυνση ενίσχυσης της προστασίας της 
υπόστασης της εργασιακής σχέσης, καθώς η θέση εργασίας αναγνωρίζεται πλέον και 
νομοθετικά ως αυτοτελές έννομο αγαθό που έχει ανάγκη προστασίας. Η μεταβολή αυτή 
άπτεται δηλαδή της εισαγωγής ενός συστήματος θετικά και όχι αρνητικά διατυπωμένων 
περιορισμών της καταγγελίας και της εξάρτησης του κύρους της καταγγελίας από τη 
συνδρομή αντικειμενικών λόγων, προς την κατεύθυνση που χαράσσει ο ΑΕΚΧ και τους 
οποίους οφείλει να επικαλεσθεί και να αποδείξει ο εργοδότης. Ωστόσο, η προστασία που 
έως τώρα παρείχε η νομολογία μέσω των σταθμίσεων και αξιολογήσεων, στις οποίες 
προέβη, δεν χάνει τη σημασία της, καθώς πρόκειται να αποτελέσει τον «οδηγό» για τη 
συγκεκριμενοποίηση και εξειδίκευση της αόριστης νομικής έννοιας του βάσιμου λόγου, 
που σε κάθε περίπτωση δύναται να αποτελέσει έγκυρο λόγο καταγγελίας, δεδομένου ότι 
η αναφερθείσα ρύθμιση μόνο ως γενική κατευθυντήρια γραμμή μπορεί να ειδωθεί. 
3.3.  Η απόλυση ως ultima ratio 
 Στο πλέον προωθημένο στάδιο, η νομολογία, κατά τον έλεγχο καταχρηστικής άσκησης 
του δικαιώματος της καταγγελίας μέσω της ΑΚ 281, κι αξιολογώντας τους λόγους που 
οδήγησαν τον εργοδότη στην καταγγελία της σύμβασης, εξετάζει αν οι λόγοι αυτοί καθιστούν 
πράγματι αναγκαία την απόλυση. Καθίσταται ερευνητέο δηλαδή, εφόσον υπάρχει σχετικός 
ισχυρισμός του εργαζόμενου, το εάν είναι δυνατή η αντιμετώπισή τους με άλλα, ηπιότερα 
μέτρα, οπότε στην περίπτωση αυτή, η προσφυγή στο επαχθέστερο για τον εργαζόμενο μέτρο 
δεν είναι θεμιτή. Η απαίτηση αυτή της νομολογίας απορρέει, ομοίως, από την αρχή της καλής 
πίστης, η οποία επιβάλλει στον εργοδότη την υποχρέωση να λαμβάνει υπόψη του κατά την 
άσκηση του δικαιώματος της καταγγελίας τα δικαιολογημένα συμφέροντα που συνδέει ο 
εργαζόμενος με τη διατήρηση της θέσης εργασίας και να αποφεύγει την αδικαιολόγητη 
προσβολή τους44. Ειδικότερα, από τη γενικότερη αυτή υποχρέωση συνάγεται η περαιτέρω 
υποχρέωση του εργοδότη να επιλέξει για την προστασία των συμφερόντων του, μεταξύ 
περισσοτέρων και εξίσου αποτελεσματικών μέσων, εκείνο που βλάπτει λιγότερο τα 
συμφέροντα του εργαζόμενου και, με δεδομένο ότι η απόλυση συνιστά τη δραστικότερη 
επέμβαση στην έννομη θέση του εργαζόμενου, αποτελεί συνάμα το έσχατο μέσο και η 
                                                          
43 Βλ. αναλυτικά Ζερδελή Δ., 1991, Η απόλυση ως ultima ratio, ό.π. σελ. 42. 
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προσφυγή σε αυτήν είναι νόμιμη μόνο όταν ο εργοδότης δεν έχει στη διάθεσή του άλλες, 
ηπιότερες, εναλλακτικές λύσεις45.  
  Ο παραπάνω κανόνας που διατύπωσε η νομολογία εξειδικεύοντας την ΑΚ 281 
εκφράζει μία γενική αρχή του δικαίου, την αρχή της αναλογικότητας, η οποία συναρτάται άμεσα 
και με το τρίτο κριτήριο που τίθεται στην αναφερθείσα διάταξη για τον έλεγχο ενδεχόμενης 
καταχρηστικής άσκησης δικαιώματος, τον οικονομικό και κοινωνικό σκοπό του δικαιώματος, 
που αποτελεί εγγενές όριο κάθε δικαιώματος46. Και με βάση το σκοπό του δικαιώματος 
καταγγελίας, συνεπώς, αναδεικνύεται στο πλαίσιο της ΑΚ 281 η σημασία της αρχής της 
αναλογικότητας, η οποία λειτουργεί ως κριτήριο για μία δίκαιη στάθμιση των συγκρουόμενων 
συμφερόντων των μερών. Όταν τα δικαιολογημένα συμφέροντα του εργοδότη μπορούν να 
ικανοποιηθούν με ηπιότερα της καταγγελίας μέτρα, τότε προβάδισμα έχει το συμφέρον του 
εργαζόμενου να διατηρήσει τη θέση εργασίας. Έτσι το γεγονός και μόνο ότι τα επιχειρηματικά 
μέτρα του εργοδότη έχουν ως συνέπεια την κατάργηση της θέσης εργασίας, στην οποία 
απασχολείται ο εργαζόμενος, δεν αρκεί για να δικαιολογήσει την απόλυση, εάν διαπιστώνεται 
ότι είναι αντικειμενικά δυνατή η συνέχιση της απασχόλησής του σε μία άλλη θέση εργασίας. 
Η μετάθεση, ως ηπιότερο μέτρο, προηγείται της απόλυσης47. Η αναζήτηση από τον εργοδότη 
ηπιότερων μέτρων επιβάλλεται δε ακόμα και αν η λήψη των μέτρων αυτών απαιτεί την 
δυσμενέστερη τροποποίηση των όρων της σύμβασης εργασίας Στην περίπτωση αυτή ο 
εργοδότης έχει το βάρος να προτείνει στον εργαζόμενο την τροποποίηση εκείνη, που θα 
καταστήσει δυνατή τη συνέχιση της απασχόλησής του48.   
Η θέση αυτή της νομολογίας, ωστόσο, έρχεται σε λογική αντίφαση με την πάγια θέση 
του Αρείου Πάγου, σύμφωνα με τον οποίο, «Δεν συντρέχει, όμως, περίπτωση καταχρηστικής 
καταγγελίας όταν δεν υπάρχει γι` αυτή κάποια αιτία, αφού, ενόψει των όσων εκτέθηκαν για τον 
αναιτιώδη χαρακτήρα της καταγγελίας και την άσκηση αυτής καθ` υπέρβαση των ορίων του 
άρθρου 281 ΑΚ, για να θεωρηθεί η καταγγελία άκυρη ως καταχρηστική, δεν αρκεί ότι οι λόγοι 
που επικαλέστηκε γι` αυτή ο εργοδότης ήταν αναληθείς ή ότι δεν υπήρχε καμία εμφανής αιτία, 
αλλά απαιτείται η καταγγελία να οφείλεται σε συγκεκριμένους λόγους - που πρέπει να επικαλεστεί 
και να αποδείξει ο εργαζόμενος - εξαιτίας των οποίων η άσκηση του σχετικού δικαιώματος του 
εργοδότη υπερβαίνει προφανώς τα όρια που επιβάλλει το άρθρο 281 ΑΚ»49. Ή κατά την πιο 
πρόσφατη ΑΠ 50/201150 «Η αντικειμενικά αδικαιολόγητη καταγγελία, δηλαδή η καταγγελία η 
οποία δεν δικαιολογείται από σοβαρούς, συνδεόμενους με το αντικειμενικό συμφέρον της 
επιχειρήσεως, λόγους, δεν είναι άνευ άλλου τινός καταχρηστική, διότι στην αντίθετη περίπτωση, 
η καταγγελία από αναιτιώδης θα μετατρεπόταν σε αιτιώδη». Η εν λόγω θέση, όμως, δεν αποδίδει 
με ακρίβεια, κατόπιν και όσων ελέχθησαν ανωτέρω, την εικόνα που συνολικά εκτιμώμενη 
εμφανίζει η νομολογία στο ζήτημα της καταχρηστικής καταγγελίας, καθώς η εφαρμογή τόσο 
                                                          
45 Βλ. αναλυτικά Ζερδελή Δ., 1991, Η απόλυση ως ultima ratio, ό.π. σελ. 139 επ. και από νομολογία όλως ενδεικτικά 
ΑΠ 144/1991 ΕΕργΔ 1992, 636, ΑΠ 959/2001, ΑΠ 308/2011, ΑΠ 904/2012, ΑΠ 458/2013, ΑΠ 2093/2014, ΑΠ 
595/2015 όλες από ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ. 
46 Δερμιτζάκη Φ., ό.π., ΕΕργΔ 2011, 881 επ. 
47 ΑΠ 902/1998 ΔΕΝ 1998, 1580, ΑΠ 573/2007 ΔΕΝ 2007, 677, ΑΠ 1837/2008 ΕΕργΔ 2009, 1403, ΑΠ 638/2008 
ΕΕργΔ 2009, 298. Βλ. και Ζερδελή Δ., Η καταχρηστική απόλυση υπό το φως της πρόσφατης νομολογίας του Αρείου 
Πάγου στον τιμητικό τόμο για τον Καθηγητή Ιωάννη Δ. Κουκιάδη, 2014, σελ. 324 επ., του ιδίου, 2019, ό.π. σελ. 1273 
επ. 
48 ΑΠ 279/1996 ΕΕργΔ 1997, 942, ΑΠ 902/1998 ΔΕΝ 1998, 1580. Βλ. και Ζερδελή Δ., Η καταχρηστική απόλυση 
υπό το φως της πρόσφατης νομολογίας του Αρείου Πάγου στον τιμητικό τόμο για τον Καθηγητή Ιωάννη Δ. Κουκιάδη, 
2014, σελ. 324 επ., του ιδίου, 2019, Εργατικό Δίκαιο, ό.π. σελ. 1278. 
49 ΑΠ 1096/2003 ΔΕΝ 2004, 176. 
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της αρχής της αρνητικής πρόγνωσης όσο και της αρχής της αναλογικότητας προϋποθέτουν την 
ύπαρξη συγκεκριμένου δικαιολογητικού λόγου που ωθεί τον εργοδότη στην καταγγελία.  
Αναφορικά με την αρχή της αναλογικότητας και τη θεώρηση ότι η απόλυση αποτελεί 
το έσχατο μέσο για την ικανοποίηση των εργοδοτικών συμφερόντων, είναι αυτονόητο ότι 
λογικά πρότερο είναι να υπάρχει συγκεκριμένος λόγος για την καταγγελία, οπότε και 
εξετάζεται περαιτέρω εάν ο λόγος αυτός μπορεί να αντιμετωπισθεί με ηπιότερα μέσα. Η αρχή 
της ultima ratio προϋποθέτει μία σχέση σκοπού – μέσου, στο πλαίσιο της οποίας ελέγχεται αν 
το μέσο που επιλέχθηκε είναι πρόσφορο και αναγκαίο για την επίτευξη του σκοπού. Η θέση 
περί του αμιγώς «αναιτιώδους» της καταγγελίας δεν επιτρέπει παράλληλα την εφαρμογή της 
αρχής αυτής51. Αλλά και για την εφαρμογή της αρχής της αρνητικής πρόγνωσης προϋποτίθεται, 
ομοίως, η σύνδεση της καταγγελίας με έναν αντικειμενικό λόγο, ο οποίος λόγω της φύσης της 
σύμβασης εργασίας ως διαρκούς έννομης σχέσης και της καταγγελίας ως δικαιώματος που 
επιφέρει τη λύση της για το μέλλον, τότε μόνο μπορεί να δικαιολογήσει τη λύση, αν ο λόγος, 
δηλαδή τα περιστατικά που προβάλλονται, μπορούν να επηρεάσουν αρνητικά τη λειτουργία 
της σχέσης για το μέλλον. Ενόψει του σκοπού της αποτροπής αυτής της αρνητικής επίδρασης, 
ελέγχεται αν η καταγγελία είναι αναγκαία ή αντίθετα θα αρκούσε ένα άλλο ηπιότερο μέσο, π.χ. 
μία προειδοποίηση52. Συνεπώς, όπως επισημαίνει ο Δ. Ζερδελής «η αναφερθείσα πάγια θέση 
της νομολογίας περί του «αναιτιώδους» χαρακτήρα της καταγγελίας, ενόψει και του εν τοις 
πράγμασι ελέγχου της μέσω της ΑΚ 281, καθίσταται σαφές ότι μόνο ως αφετηρία του όλου 
προβληματισμού μπορεί να νοηθεί και όχι ως θέση που αξιώνει γενική και απαρέγκλιτη 
εφαρμογή»53.    
4. ΝΟΜΙΜΟΙ ΛΟΓΟΙ ΑΠΟΛΥΣΗΣ  
 
4.1.  Λόγοι που αφορούν στο πρόσωπο του εργαζόμενου 
 Τους νόμιμους λόγους απόλυσης, δηλαδή τους λόγους που θεμελιώνουν ένα 
δικαιολογημένο και άξιο προστασίας συμφέρον του εργοδότη για τη λύση της σύμβασης, 
μπορούμε να διακρίνουμε σε δύο κατηγορίες, ανάλογα με την πηγή προέλευσής τους. Η πρώτη 
εξ αυτών αφορά σε λόγους που αφορούν στο πρόσωπο ή στη συμπεριφορά του εργαζόμενου. 
Αναφορικά με τη συμπεριφορά του εργαζόμενου, είναι σαφές ότι καταρχήν η αντισυμβατική 
συμπεριφορά του μπορεί να αποτελέσει δικαιολογημένη αιτία για την καταγγελία της 
σύμβασης εργασίας αορίστου χρόνου και χαρακτηριστικά παραδείγματα καταγγελιών που 
έχουν κριθεί ότι δικαιολογούνται από το καλώς νοούμενο επαγγελματικό συμφέρον του εργοδότη 
είναι η καταγγελία λόγω πλημμελούς άσκησης των συμβατικών καθηκόντων του 
εργαζόμενου54, λόγω μειωμένης απόδοσης έστω και αν η επιχείρηση είναι οικονομικά 
εύρωστη55, λόγω μη συμμόρφωσής του σε οδηγίες του εργοδότη που δόθηκαν στο πλαίσιο 
νόμιμης άσκησης του διευθυντικού δικαιώματος56, λόγω κλονισμού της εμπιστοσύνης στο 
                                                          
51 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1228 επ., ο ίδιος, Η καταχρηστική απόλυση υπό το φως της πρόσφατης νομολογίας του 
Αρείου Πάγου στον τιμητικό τόμο για τον Καθηγητή Ιωάννη Δ. Κουκιάδη, 2014, σελ. 332, Δερμιτζάκη Φ., ό.π., ΕΕργΔ 
2011, 881 επ., Κουκιάδης Ι., ό.π. σελ. 962 επ. 
52 Αναλυτικά για την αντίφαση αυτή στις θέσεις της νομολογίας βλ. Ζερδελή Δ., ό.π. σελ. 1227 επ., ο ίδιος, Η 
καταχρηστική απόλυση υπό το φως της πρόσφατης νομολογίας του Αρείου Πάγου στον τιμητικό τόμο για τον Καθηγητή 
Ιωάννη Δ. Κουκιάδη, 2014, σελ. 332, Δερμιτζάκη Φ., ό.π., ΕΕργΔ 2011, 881 επ., Κουκιάδης Ι., ό.π. σελ. 962 επ. 
53 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1231, ο ίδιος, Η καταχρηστική απόλυση υπό το φως της πρόσφατης νομολογίας του Αρείου 
Πάγου στον τιμητικό τόμο για τον Καθηγητή Ιωάννη Δ. Κουκιάδη, 2014, σελ. 337. 
54 ΟλΑΠ 707/1985 ΝοΒ 1985, 1393, ΑΠ 1107/2000 ΕλλΔνη 2000, 1616, ΑΠ 540/2008 ΔΕΕ 2009, 1273. 
55 ΑΠ 540/2008 ΔΕΕ 2009, 1273. 
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πρόσωπο του εργαζόμενου57, λόγω σοβαρής όξυνσης στις σχέσεις του με τον εργοδότη που 
προκλήθηκε από υπαιτιότητα του εργαζόμενου, ώστε να εκλείπει το αναγκαίο για την ομαλή 
λειτουργία της σύμβασης πνεύμα συνεργασίας και εμπιστοσύνης58, λόγω ανάρμοστης 
συμπεριφοράς προς τον εργοδότη ή τους νόμιμους εκπροσώπους ή προς συνάδελφό του λόγω 
της οποίας διαταράχθηκε η εύρυθμη λειτουργία της επιχείρησης59, κ.ά. 
 Παρ’ ότι φαινομενικά η καταγγελία στην περίπτωση της αντισυμβατικής 
συμπεριφοράς του εργαζόμενου προσλαμβάνει χαρακτήρα κυρωτικό, ωστόσο, πρέπει να 
καταστεί σαφές ότι, κατ’ εφαρμογή της αρχής της αρνητικής πρόγνωσης, σκοπός και εδώ είναι 
η προστασία και διαφύλαξη νόμιμων συμφερόντων του καταγγέλλοντος. Εκείνο που 
ενδιαφέρει και λαμβάνεται υπόψη είναι ο κίνδυνος επανάληψης της αντισυμβατικής 
συμπεριφοράς στο μέλλον60 ή το εάν η αντισυμβατική συμπεριφορά, ανεξάρτητα από το 
ενδεχόμενο συνέχισης ή επανάληψής της, θα επηρεάζει αρνητικά τη λειτουργία της εργασιακής 
σχέσης στο μέλλον61. Η αναγκαία αρνητική πρόγνωση είναι, ενδεχομένως, δεδομένη όταν έχει 
προηγηθεί προειδοποίηση του εργοδότη, αλλά ο εργαζόμενος συνεχίζει την παράβαση των 
συμβατικών του υποχρεώσεων ή όταν από τη συγκεκριμένη παράβαση, λόγω της βαρύτητάς 
της και ανεξάρτητα από τον κίνδυνο επανάληψης στο μέλλον, έχει κλονισθεί ανεπανόρθωτα η 
απαραίτητη για τη λειτουργία της σύμβασης σχέση αμοιβαίας εμπιστοσύνης. Εντούτοις, η 
αρνητική πρόγνωση δεν είναι δεδομένη σε κάθε περίπτωση αντισυμβατικής συμπεριφοράς και 
ο εργοδότης οφείλει, κατ’ εφαρμογή της αρχής της αναλογικότητας, να την αντιμετωπίσει 
καταρχήν με ηπιότερα της καταγγελίας μέτρα, άλλως η επιλογή του επαχθέστερου για τον 
εργαζόμενο μέτρου θα είναι αδικαιολόγητη και θα καθιστά την καταγγελία καταχρηστική62. 
Τέτοια ηπιότερα μέτρα, πέραν της προειδοποίησης – επίπληξης, όταν αυτή αποτελεί πρόσφορο 
μέτρο για την αποφυγή μελλοντικής επίμεμπτης συμπεριφοράς, είναι και οι ενδεχομένως 
προβλεπόμενες στον Κανονισμό Εργασίας πειθαρχικές ποινές, οι οποίες έχουν σε αντίθεση με 
την καταγγελία αμιγώς κυρωτικό σκοπό και, εάν ο επιδιωκόμενος σκοπός του εργοδότη, 
δηλαδή η αποτροπή μελλοντικών βλαπτικών επιδράσεων στη λειτουργία της εργασιακής 
σχέσης, μπορεί να επιτευχθεί εξίσου αποτελεσματικά με τις ηπιότερες πειθαρχικές ποινές, ο 
εργοδότης οφείλει να προσφύγει σε αυτές, άλλως η καταγγελία είναι καταχρηστική63. Τέλος, 
και η μετάθεση του εργαζόμενου σε άλλη θέση εργασίας αποτελεί ηπιότερο μέτρο που 
προηγείται της απόλυσης, εάν είναι εξίσου πρόσφορο και αποτελεσματικό μέτρο για την 
επίτευξη του επιδιωκόμενου από τον εργοδότη σκοπού και υπάρχει διαθέσιμη θέση που 
ανταποκρίνεται στα προσόντα του συγκεκριμένου εργαζόμενου64. 
 Αναφορικά με τους λόγους που αφορούν σε αυτό καθαυτό το πρόσωπο του 
εργαζόμενου, ειδικής αναφοράς χρήζει η περίπτωση της ασθένειας. Παρ’ ότι ειδική διάταξη 
που να απαγορεύει την καταγγελία της σύμβασης εργασίας κατά τη διάρκεια της ασθένειας του 
εργαζόμενου δεν υφίσταται, εντούτοις, και η καταγγελία αυτή υπόκειται στον έλεγχο 
καταχρηστικής άσκησης και στην εφαρμογή της αρχής της αρνητικής πρόγνωσης. Εφόσον, 
δηλαδή, σκοπός της καταγγελίας είναι η διαφύλαξη νόμιμων συμφερόντων του εργοδότη που 
άπτονται της αποτροπής βλαπτικών επιδράσεων στη λειτουργία της εργασιακής σχέσης στο 
                                                          
57 ΑΠ 1453/1996 ΔΕΝ 1997, 495, ΕφΑθ 10909/1996 ΕΕργΔ 1998, 208. 
58 ΑΠ 643/1988 ΕΕργΔ 1989, 709, ΕφΑθ 2054/1992 ΕλλΔνη 1993, 195. 
59 ΑΠ 953/2005 ΔΕΝ 2006, 532, ΑΠ 488/2006 ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ.  
60 ΑΠ 555/2007 ΔΕΝ 2007, 956. 
61 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1254. Βλ. και Ζερδελή Δ., 2002, Δίκαιο Καταγγελίας, σελ. 100, Εκδόσεις Σάκκουλα, Αθήνα 
– Θεσσαλονίκη, Ελλάδα. 
62 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1255. 
63 Βλ. αναλυτικά Νικολαΐδη Χ., ό.π. σελ. 224 επ. με τις εκεί περαιτέρω παραπομπές. Έτσι και ΑΠ 1443/1979 ΕΕργΔ 
1980, 263, ΕφΝαυπλ 16/1996 ΕΕργΔ 1998, 264, ΕφΑθ 4401/2006 ΔΕΕ 2007, 239, ΕφΑθ 3159/2009 ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ. 
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μέλλον65, θα πρέπει να διαπιστώνεται in concreto το κατά πόσον η συγκεκριμένη ασθένεια 
δύναται να έχει τέτοιες βλαπτικές επιδράσεις. Στο πλαίσιο της κρίσης αυτής, πρέπει να 
ληφθούν υπόψη παρελθόντα γεγονότα, όπως λ.χ. η συχνότητα και η διάρκεια των απουσιών 
του εργαζόμενου λόγω της ασθένειάς του, τα οποία δύνανται να αξιολογηθούν ως σοβαρές 
ενδείξεις για την εξέλιξη της εργασιακής σχέσης στο μέλλον, ωστόσο, εάν κατά το χρόνο της 
καταγγελίας διαπιστώνεται ότι ο εργαζόμενος έχει ιαθεί πλήρως, τότε οι προγενέστερες 
απουσίες χάνουν τη σημασία τους, καθώς πλέον αποδεδειγμένα δεν υφίσταται κίνδυνος 
επανάληψης αυτών στο μέλλον και δεν υπάρχει δικαιολογημένο συμφέρον του εργοδότη για 
την καταγγελία της σύμβασης εργασίας. Έτσι έκρινε ορθώς και η ΑΠ 1759/200266, η οποία 
αντιμετώπισε την περίπτωση εργαζόμενης, η οποία προσελήφθη την 8.7.1996 ως 
τηλεφωνήτρια, όμως, την 12.6.2002 εισήχθη εκτάκτως στο νοσοκομείο και υποβλήθηκε σε 
εγχείρηση οσφυϊκής δισκεκτομής. Μετά την εξαγωγή της λόγω της ασθένειάς της και της 
μετεγχειρητικής της κατάστασης, έλαβε επανειλημμένες αναρρωτικές άδειες, συνεπεία των 
οποίων και λόγω του ενδεχόμενου να απουσιάζει από την εργασία της στο μέλλον λόγω του 
σοβαρού προβλήματός της, μετά την επάνοδό της στην εργασία κατά τη λήξη της τελευταίας 
της άδειας, η εργοδότρια επιχείρηση προέβη στην απόλυσή της. Εν προκειμένω, ο ΑΠ έκρινε 
ότι «η ασθένεια του εργαζομένου, κάτω από ορισμένες προϋποθέσεις, δικαιολογεί την καταγγελία 
της σύμβασης εργασίας, η οποία δεν μπορεί να αποκρουστεί με τον ισχυρισμό ότι γίνεται κατά 
κατάχρηση δικαιώματος του εργοδότη. Η καταγγελία της σύμβασης εργασίας του ασθενήσαντος 
μισθωτού δεν μπορεί να λειτουργήσει ως κύρωση σε βάρος αυτού, για τις απουσίες που έλαβαν 
χώρα στο παρελθόν. Όσο σοβαρή και αν είναι η ασθένεια του εργαζομένου και όσο 
μακροχρόνια η απουσία του από την εργασία λόγω της ασθένειάς του, δεν είναι ικανές να 
δικαιολογήσουν τη λύση της σύμβασης εργασίας με καταγγελία του εργοδότη, αν κατά το 
χρόνο που αυτή γίνεται ο εργαζόμενος έχει θεραπευτεί ή αναμένεται σε σύντομο χρόνο 
θεραπεία του και η καταγγελία που γίνεται υπό τις περιστάσεις αυτές είναι άκυρος, ως 
αντικείμενη στο άρθρο 281 του ΑΚ και ειδικότερα ως υπερβαίνουσα τα όρια που 
επιβάλλονται από τις αρχές της καλής πίστης. Μόνον αν οι μακρές, λόγω της ασθένειάς του, 
απουσίες του εργαζομένου στο παρελθόν και η βαρύτητα της ασθένειάς του θεμελιώνουν, κατ` 
αντικειμενική κρίση, αρνητική πρόγνωση για την εξέλιξη της υγείας του και πιθανότητα, 
επομένως, να σημειώσει απουσίες από την επιχείρηση στο μέλλον και να διαταραχθεί η 
λειτουργία της, υφίσταται τότε δικαιολογημένο συμφέρον του εργοδότη να καταγγείλει τη 
σύμβαση εργασίας». 
4.1.1. Ειδικά οι πιέσεις τρίτων ως λόγος καταγγελίας 
 Ζήτημα γεννάται αν οι πιέσεις τρίτων προς τον εργοδότη να απολύσει συγκεκριμένο 
εργαζόμενο, συνοδευόμενες από την απειλή οικονομικών κ.ά. συνεπειών σε βάρος του, 
μπορούν να αποτελέσουν νόμιμο λόγο απόλυσης. Μία τέτοια πίεση μπορεί να προέρχεται από 
την πλευρά του προσωπικού ή από πελάτες και προμηθευτές του εργοδότη, ενώ ως μέσα πίεσης 
μπορούν να χρησιμοποιούνται η άρνηση παροχής εργασίας, η απειλή ή η πραγματοποίηση 
απεργιακών κινητοποιήσεων και αθρόων αποχωρήσεων, η διακοπή των παραγγελιών ή 
εμπόδια στην προμήθεια υλικών, κ.ά. και, σε αυτές τις περιπτώσεις, γίνεται λόγος για 
«εξαναγκασμένη καταγγελία»67. Σχετικώς πρέπει να διακρίνουμε68 α) την περίπτωση που οι 
πιέσεις των τρίτων αφορούν σε λόγους που ανάγονται στο πρόσωπο ή στη συμπεριφορά του 
                                                          
65 ΕφΑθ 764/2008 ΕΕργΔ 2010, 1438. 
66 ΑΠ 1759/2002 Αρμ 2004, 391. 
67 Βλ. σχετικά Ζερδελή Δ., ό.π. σελ. 1258 επ., Κουκιάδη Ι., ό.π. σελ. 974 επ., Καρακατσάνη – Γαρδίκα, 1995, 
Ατομικό Εργατικό Δίκαιο, σελ. 556, Εκδόσεις Αντ. Σάκκουλα, Αθήνα, Ελλάδα. Τραυλό – Τζανετάτο Δ., Απόλυση 
εργαζομένου μολυνθέντος από τον ιό του AIDS/HIV, ιδίως κατόπιν απαίτησης του προσωπικού, ΕΕργΔ 2010, 193. 
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εργαζόμενου, οι οποίοι αντικειμενικά κρινόμενοι, είναι ικανοί να αποτελέσουν σπουδαίο λόγο 
για την πρόωρη λύση της σύμβασης ή αντικειμενικό λόγο για την τακτική καταγγελία, οπότε 
η πίεση που ασκείται στον εργοδότη αποτελεί ένα επιπλέον στοιχείο που πρέπει να ληφθεί 
υπόψη στο πλαίσιο της στάθμισης των αντικρουόμενων συμφερόντων των μερών και β) στην 
περίπτωση που δεν συντρέχει κανένας αντικειμενικός λόγος καταγγελίας και, συνεπώς, οι 
πιέσεις των τρίτων να απολυθεί ο εργαζόμενος εμφανίζονται αδικαιολόγητες ή και παράνομες, 
π.χ. η απαίτηση για απόλυση έρεισμα έχει την άσκηση της θετικής ή της αρνητικής όψης της 
συνδικαλιστικής ελευθερίας69. Σε κάθε περίπτωση, ωστόσο, η υποχρέωση προνοίας που 
βαρύνει τον εργοδότη, ως παρεπόμενη υποχρέωση εκ της συμβάσεως εργασίας και ως 
εκδήλωση των επιταγών της καλής πίστης, επιβάλλει σε αυτόν να ενεργήσει προστατευτικά 
υπέρ του εργαζόμενου και να λάβει όλα τα ενδεδειγμένα μέτρα για να αρθούν οι πιέσεις και να 
αποτραπεί η απόλυση70. Ειδικότερα δε στην περίπτωση που οι πιέσεις ασκούνται από το 
προσωπικό, ο εργοδότης οφείλει να αναλάβει κάθε δυνατή πρωτοβουλία για την άμβλυνση των 
διαφορών και την αποκατάσταση της εργασιακής ειρήνης, ενώ και ο εργαζόμενος οφείλει να 
συμμορφωθεί δεχόμενος ενδεχομένως και μετακίνησή του σε άλλη θέση, ως ηπιότερο μέτρο 
που σε κάθε περίπτωση προηγείται της απόλυσης71. Εφόσον ο εργοδότης δεν αναλάβει μία 
τέτοια πρωτοβουλία, τυχόν καταγγελία δεν είναι νόμιμη, ακόμη και αν η πίεση οφείλεται σε 
λόγο, ο οποίος καθεαυτός κρινόμενος νομιμοποιεί την καταγγελία72. Μοναδική περίπτωση 
κατά την οποία η καταγγελία μπορεί να θεωρηθεί νόμιμη κατ’ εξαίρεση, είναι η αποτυχία της 
μεσολαβητικής προσπάθειας του εργοδότη και η συνεπεία αυτής απειλή κινδύνου για την 
υπόσταση της επιχείρησης ή η απειλή βαριάς οικονομικής του ζημίας, ωστόσο, εάν κριθεί η 
καταγγελία ως νόμιμη, αλλά οι πιέσεις ήταν παράνομες, παρέχεται στον απολυθέντα κατά 
εκείνων που προκάλεσαν την απόλυσή του αξίωση αποζημίωσης κατ’ άρθρο 914 ή 919 ΑΚ, 
καθώς και αξίωση χρηματικής ικανοποίησης λόγω ηθικής βλάβης73.  
 Σχετική περίπτωση που αντιμετώπισε ο ΑΠ74 και εντάσσεται στην παρούσα 
προβληματική ήταν η περίπτωση εργαζόμενου φορέα του ιού AIDS/HIV, η κατάσταση της 
υγείας του οποίου έγινε γνωστή στο προσωπικό της επιχείρησης, στην οποία εργαζόταν, και 
προκάλεσε σε αυτό σφοδρή ανησυχία και αναβρασμό, συνεπεία των οποίων ζήτησαν την 
απομάκρυνση του πάσχοντος από την επιχείρηση υπό την απειλή πρόκλησης σοβαρής 
δυσλειτουργίας της επιχείρησης. Παρ’ ότι ο εργοδότης ανέλαβε σειρά πρωτοβουλιών για την 
αποκατάσταση της διασαλευθείσας εργασιακής ειρήνης, μεταξύ των οποίων η 
πραγματοποίηση ενημέρωσης από ιατρό σχετικά με τους τρόπους μετάδοσης της νόσου και 
τους τρόπους στοιχειώδους προφύλαξης από αυτήν, και παρά την διαβεβαίωσή του ότι δεν 
υπήρχε βάσιμος λόγος ανησυχίας για τυχόν μετάδοση της νόσου, καθώς επίσης και μετά από 
αποτυχημένη απόπειρα μετακίνησης του πάσχοντος σε άλλη εκμετάλλευση, ο εργοδότης 
αναγκάστηκε να προβεί στην καταγγελία της σύμβασής του. Εξαιρετικά κρίσιμο εν 
προκειμένω ήταν το γεγονός ότι ο ασθενής εργαζόμενος ούτε απουσίαζε από την εργασία του 
ούτε προβλέπονταν στο μέλλον συχνές απουσίες λόγω της ασθένειάς του, ενώ εξακολουθούσε 
να εκπληρώνει τα συμβατικά του καθήκοντα ως όφειλε. Τα δικαστήρια της ουσίας75 έκριναν 
συνεπεία αυτών την καταγγελία ως καταχρηστική ελλείψει οποιουδήποτε αντικειμενικού, 
νόμιμου λόγου καταγγελίας και, με δεδομένο ότι αποκλειστική αιτία για αυτήν αποτέλεσαν οι 
                                                          
69 ΑΠ 810/1990 ΕΕργΔ 1991, 362. 
70 Βλ. ειδικά επί του θέματος Τραυλό – Τζανετάτο Δ., ό.π., ΕΕργΔ 2010, 193. 
71 Βλ. ειδικά επί του θέματος Τραυλό – Τζανετάτο Δ., ό.π., ΕΕργΔ 2010, 193. 
72 Τραυλός – Τζανετάτος Δ., ό.π., ΕΕργΔ 2010, 193 επ. 
73 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1260, Τραυλός – Τζανετάτος Δ., ό.π., ΕΕργΔ 2010, 193 επ. 
74 ΑΠ 676/2009 ΔΕΝ 2009, 1124. 
75 Πρωτοδίκως ΜΠρΑθ 1042/2006 ΔΕΕ 2007, 1359 και σε δεύτερο βαθμό την απόφαση αυτή επικύρωσε το Εφετείο 
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παράνομες πιέσεις του προσωπικού, ο ΑΠ, όμως, όλως αδικαιολόγητα ανήρεσε εν τέλει την 
εφετειακή απόφαση που έκανε δεκτές τις αναφερθείσες παραδοχές και έκρινε νόμιμη την 
καταγγελία, με το σκεπτικό ότι δεν συνέτρεχαν επιλήψιμα κίνητρα του εργοδότη και σκοπός 
της καταγγελίας ήταν η αποκατάσταση της δικαίως διασαλευθείσας εύρυθμης λειτουργίας της 
επιχείρησης λόγω βάσιμων αισθημάτων ανασφάλειας και φόβου που προκλήθηκαν στο 
προσωπικό. Είναι σαφές ότι η κρίση αυτή του ΑΠ  πόρρω απέχει των κανόνων που η ίδια η 
νομολογία έχει διαπλάσει προς το σκοπό της προστασίας από τις αδικαιολόγητες και 
καταχρηστικές απολύσεις, ενώ ανοίγει το δρόμο και για την καλλιέργεια και την ενίσχυση ενός 
ανορθολογικού φοβικού κλίματος που υποθάλπει έναν ιδιότυπο κοινωνικό ρατσισμό76. 
4.2.  Οικονομικοτεχνικοί λόγοι 
 Στους νόμιμους λόγους απόλυσης εντάσσονται και οι οικονομικοτεχνικοί λόγοι, οι 
οποίοι - σε αντίθεση με τους ατομικούς - δεν προέρχονται από τη σφαίρα του εργαζόμενου και 
αυτός δεν έχει καμία ευθύνη για τη δημιουργία τους. Αντιθέτως, οι λόγοι αυτοί πηγάζουν από 
τη σφαίρα ευθύνης του εργοδότη και συνδέονται με την επιχειρηματική του δραστηριότητα 
και τους κινδύνους που αυτή συνεπάγεται. Η έννομη τάξη δεν αναγνωρίζει ένα δικαίωμα του 
εργαζόμενου στη θέση εργασίας με την έννοια της απόλυτης προστασίας από την απόλυση, 
αλλά η προστασία του είναι σχετική και μπορεί να υποχωρήσει όταν συντρέχουν λόγοι 
συναρτώμενοι με την οικονομικοτεχνική κατάσταση της επιχείρησης, οι οποίοι, κατ’ εφαρμογή 
της αρχής της αρνητικής πρόγνωσης, επιδρούν αρνητικά στην απασχόληση του προσωπικού, 
οπότε τα επιδιωκόμενα με την καταγγελία συμφέροντα του εργοδότη έχουν προβάδισμα έναντι 
των αντίθετων συμφερόντων του εργαζόμενου77. Σκοπός της καταγγελίας εν προκειμένω είναι 
η προσαρμογή του μεγέθους του προσωπικού στις πραγματικές ανάγκες της επιχείρησης σε 
εργατικό δυναμικό, η απαλλαγή του εργοδότη από το «πλεονάζον προσωπικό». Οι ανάγκες της 
επιχείρησης εν γένει δυνατόν είναι να μεταβάλλονται και να επηρεάζονται από ποικίλους 
παράγοντες, ενδοεπιχειρησιακούς, στους οποίους εντάσσονται λόγοι που αφορούν σε 
συγκεκριμένες επιχειρηματικές αποφάσεις του εργοδότη (π.χ. εισαγωγή νέας τεχνολογίας), 
συνεπώς, έχουν την προέλευσή τους έσωθεν και οδηγούν στην κατάργηση θέσεων εργασίας,  
και εξωεπιχειρησιακούς, δηλαδή λόγοι και αίτια που επιδρούν έξωθεν στην επιχείρηση και 
επηρεάζουν την απασχόληση των εργαζομένων (π.χ. έλλειψη πρώτων υλών, μείωση 
παραγγελιών, κ.ά.)78. Βεβαίως, μπορούμε να παρατηρήσουμε ότι και στη δεύτερη περίπτωση 
συγκεκριμένη επιχειρηματική απόφαση παρεμβάλλεται, η οποία συνδέει τα εξωγενή αίτια με 
την ενδεχόμενη καταγγελία, οπότε ανακύπτει η προβληματική της δυνατότητας δικαστικού 
ελέγχου των επιχειρηματικών αποφάσεων του εργοδότη και της ενδεχόμενης έκτασης ενός 
τέτοιου ελέγχου.   
 Αναφορικά με το ζήτημα, κατά την κρατούσα σε θεωρία79 και νομολογία80 άποψη, ο 
δικαστής δεν ελέγχει την αναγκαιότητα και τη σκοπιμότητα των επιχειρηματικών αποφάσεων 
του εργοδότη, καθώς ένας τέτοιος έλεγχος θα ισοδυναμούσε με άσκηση επιχειρηματικής 
πολιτικής από τα δικαστήρια και θα έπληττε την επιχειρηματική ελευθερία του εργοδότη στον 
πυρήνα της81. Ο εργοδότης είναι ελεύθερος να αποφασίσει το πώς θα διαμορφώσει την 
                                                          
76 Για εκτενή ανάλυση του ζητήματος και κριτική της θέσης του ΑΠ βλ. Τραυλό – Τζανετάτο Δ., ό.π., ΕΕργΔ 2010, 
193 επ. 
77 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1264. 
78 Ζερδελής Δ., ό.π. σελ. 1265. 
79 Βλ. Ζερδελή Δ., 2002, Δίκαιο Καταγγελίας, ό.π. σελ. 405 με τις εκεί περαιτέρω παραπομπές. 
80 Ενδεικτικά ΑΠ 279/1996, ΑΠ 902/1998 αμφότερες από ΤΝΠ ΔΣΑ, ΑΠ 513/1998 ΕΕργΔ 2000, 761, ΑΠ 
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κατάσταση στην επιχείρησή του ανταποκρινόμενος στις επικρατούσες στην αγορά συνθήκες 
και, αυτονοήτως, φέρει και την ευθύνη και τον κίνδυνο της επιχειρηματικής του 
δραστηριότητας και των επιλογών του, οι οποίες ενδέχεται να αποδειχθούν και λανθασμένες82. 
Άλλωστε και πρακτικής υφής ζητήματα εμποδίζουν έναν τέτοιο έλεγχο του δικαστή, καθώς 
αυτός στερείται γνώσεων και απαραίτητης πληροφόρησης, προκειμένου να υποκαταστήσει τον 
επιχειρηματία και να κρίνει τις αποφάσεις του. 
 Συνεπώς, καταρχήν ο εργοδότης είναι ελεύθερος να διαμορφώσει κατά το δοκούν το 
περιεχόμενο των επιχειρηματικών του αποφάσεων – με την αυτονόητη εξαίρεση των 
αποφάσεων που προσκρούουν σε κανόνες αναγκαστικού δικαίου ή σε όρους ατομικών ή 
συλλογικών συμβάσεων εργασίας, οπότε εκεί ο δικαστής καλείται να πραγματοποιήσει έλεγχο 
νομιμότητας και όχι σκοπιμότητας. Ωστόσο, η καταγγελία, ως ενδεχόμενη συνέπεια των 
αποφάσεων αυτών, δεν διαφεύγει τον δικαστικό έλεγχο. Κατ’ ακριβολογίαν, ο έλεγχος εδώ 
συνίσταται στη διαπίστωση της συνδρομής οικονομικών ή τεχνικών λόγων και των 
επιπτώσεών τους στην απασχόληση των εργαζομένων83, κατ’ άλλη διατύπωση ελέγχεται η 
ύπαρξη αιτιώδους συνάφειας ανάμεσα στην καταγγελία και στις επιχειρηματικές αποφάσεις 
του εργοδότη84. Η νομολογία, με έρεισμα την ΑΚ 281, υποβάλλει την καταγγελία που 
οφείλεται σε οικονομοτεχνικούς λόγους σε έναν ευρύ δικαστικό έλεγχο, που περιλαμβάνει δύο 
στάδια, τα οποία αναλύονται αμέσως κατωτέρω. 
4.2.1.  Η απόλυση ως ultima ratio 
 Στο πρώτο στάδιο, ο έλεγχος επικεντρώνεται στο εάν πράγματι συντρέχουν 
οικονομικοί, τεχνικοί ή οργανωτικοί λόγοι και στην επίδραση των λόγων αυτών στις θέσεις 
εργασίας, αν, δηλαδή, εξαιτίας τους εκλείπει πλέον η ανάγκη απασχόλησης ενός ή 
περισσοτέρων εργαζομένων. Εφόσον υπάρχει σχετικός ισχυρισμός του εργαζόμενου, ο 
δικαστής οφείλει να επεκτείνει την έρευνα πέραν της αιτιώδους συνάφειας μεταξύ των 
οικονομοτεχνικών λόγων και της απόλυσης, στο κατά πόσον οι επιχειρησιακές ανάγκες και οι 
λόγοι που τις προκαλούν μπορούν να αντιμετωπισθούν με ηπιότερα της καταγγελίας μέτρα85. 
Κατ’ άλλη διατύπωση ελέγχεται το εάν η καταγγελία αποτελεί αναγκαία συνέπεια των 
επιχειρηματικών αποφάσεων που λαμβάνει ο εργοδότης86. Κατ’ εφαρμογή της αρχής της 
αναλογικότητας, από την οποία προκύπτει η θεώρηση της καταγγελίας ω έσχατου μέσου, το 
γεγονός και μόνο ότι τα επιχειρηματικά μέτρα του εργοδότη έχουν ως συνέπεια την κατάργηση 
της θέσης, στην οποία απασχολείται ο εργαζόμενος, δεν αρκεί, για να δικαιολογήσει την 
απόλυση, όταν διαπιστώνεται ότι είναι αντικειμενικά δυνατή η συνέχιση της απασχόλησής του 
σε μία άλλη θέση εργασίας87. Η μετάθεση αποτελεί τότε ηπιότερο μέτρο που προηγείται της 
απόλυσης. Δέον να τονιστεί, ωστόσο, εν προκειμένω, ότι η έρευνα αυτής της δυνατότητας δεν 
οδηγεί σε έναν συγκεκαλυμμένο έλεγχο σκοπιμότητας των επιχειρηματικών αποφάσεων, υπό 
την έννοια ότι ο δικαστής κατά τον έλεγχο ύπαρξης ηπιότερων μέτρων, πρέπει να κινηθεί εντός 
του πλαισίου της συγκεκριμένης απόφασης και δεν μπορεί να υποδείξει στον εργοδότη τη λήψη 
μέτρων που προϋποθέτουν μία διαφορετική απόφαση88.   
                                                          
82 Καρακατσάνης – Γαρδίκας, ό.π. σελ. 559 επ., Κουκιάδης Ι., ό.π. σελ. 975 επ. 
83 Ζερδελής Δ., 1991, Η απόλυση ως ultima ratio, ό.π. σελ. 233. 
84 Λεβέντης Γ./Παπαδημητρίου Κ., ό.π. σελ. 921. 
85 ΑΠ 279/1996 ΕΕργΔ 1997, 942, ΕφΑθ 5913/2003 ΕλλΔνη 2006, 874, ΑΠ 397/2004 ΕΕργΔ 2004, 1279, ΑΠ 
351/2004 ΕΕργΔ 2004, 1477, ΑΠ 203/2004 ΕΕργΔ 2004, 844, ΑΠ 573/2007 ΔΕΝ 2007, 677. 
86 Ζερδελής Δ., 1991, Η απόλυση ως ultima ratio, ό.π. σελ. 236. 
87 Ζερδελής Δ., 1991, Η απόλυση ως ultima ratio, ό.π. σελ. 239 επ. 
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 Στο ίδιο πλαίσιο κινείται και η θεώρηση της τροποποιητικής καταγγελίας ως ηπιότερου 
μέτρου που προηγείται της απόλυσης, καθώς σε πολλές περιπτώσεις η δυνατότητα συνέχισης 
της απασχόλησης δεν είναι δυνατή με την άσκηση του διευθυντικού δικαιώματος του εργοδότη 
και απαιτείται (δυσμενέστερη) τροποποίηση των όρων εργασίας, η οποία δεν είναι δυνατή 
χωρίς τη συναίνεση του εργαζόμενου. Στην περίπτωση αυτή, εφόσον υφίσταται τέτοια 
δυνατότητα, ο εργοδότης φέρει το βάρος να προτείνει στον εργαζόμενο την τροποποίηση αυτή 
συνδέοντάς την και με τροποποιητική καταγγελία89, η οποία τότε αποκτά, κατ’ ορθή 
παρατήρηση90, ιδιαίτερη σημασία ως ηπιότερο μέτρο. Για να ενεργοποιηθεί, ωστόσο, το 
σχετικό βάρος του εργοδότη να προτείνει στον εργαζόμενο, η θέση του οποίου καταργήθηκε, 
την απασχόληση σε άλλη θέση εργασίας με τους ίδιους ή διαφορετικούς όρους εργασίας, 
πρέπει: α) κατά το χρόνο της καταγγελίας να υπάρχουν κενές θέσεις εργασίας στην 
εκμετάλλευση, όπου απασχολείται ο εργαζόμενος ή σε άλλη εκμετάλλευση της ίδιας 
επιχείρησης, άλλως δεν μπορεί να γίνει λόγος για δυνατότητα απασχόλησης και β) ο 
εργαζόμενος, ενόψει των γνώσεων, των προσόντων και των ικανοτήτων του να είναι 
κατάλληλος για τη θέση αυτή, άλλως δεν πρόκειται για εξίσου πρόσφορο και αποτελεσματικό 
μέτρο και η καταγγελία δεν καθίσταται άκυρη91. Εξίσου ηπιότερα μέτρα που προηγούνται της 
απόλυσης μπορούν - ανάλογα με τις συνθήκες της εκάστοτε περίπτωσης - να νοηθούν και η 
απασχόληση του εργαζόμενου μετά από κατάλληλη επιμόρφωση ή μετεκπαίδευση, η εισαγωγή 
συστήματος μερικής απασχόλησης ή η εισαγωγή συστήματος εκ περιτροπής εργασίας ή η 
επιβολή διαθεσιμότητας, κ.ά., ανάλογα με τις ανάγκες του εκάστοτε εργοδότη92. 
4.2.2.  Η ορθή επιλογή του απολυτέου 
 Στο δεύτερο στάδιο, εάν διαπιστωθεί ότι δεν υπήρχαν ηπιότερα και εξίσου πρόσφορα 
μέτρα για την αντιμετώπιση της κατάστασης, σύμφωνα με την πάγια νομολογία93, ο εργοδότης 
οφείλει να προβεί στην επιλογή των προσώπων που τελικά θα πληγούν από τις συγκεκριμένες 
επιχειρηματικές αποφάσεις του όχι με βάση υποκειμενικά κριτήρια, αλλά βάσει ορισμένων 
αντικειμενικών κριτηρίων και με σκοπό να επιλεγεί εκείνος ο εργαζόμενος, ο οποίος πλήττεται 
λιγότερο από την απώλεια της θέσης εργασίας. Είναι σαφές ότι τέτοιο ζήτημα δεν τίθεται στην 
περίπτωση της απόλυσης εξαιτίας λόγων που ανάγονται στο πρόσωπο του εργαζόμενου, καθώς 
εκεί το πρόσωπο που θα απολυθεί είναι εκ των προτέρων καθορισμένο. 
 Την υποχρέωση αυτή η νομολογία τη συνάγει εκτός από τη γενική ρήτρα της καλής 
πίστης, από τη διάταξη του αρ. 288 ΑΚ, καθώς επίσης και από την υποχρέωση προνοίας που 
βαρύνει τον εργοδότη σύμφωνα με τα αρ. 651, 657, 658, 660, 662 – 667 ΑΚ σε συνδυασμό 
προς τα αρ. 200 και 281 και τις συναφείς διατάξεις της εργατικής νομοθεσίας94. Η επιλογή αυτή 
θα χωρήσει μεταξύ συγκρίσιμων εργαζόμενων, δηλαδή μεταξύ εργαζόμενων, τους οποίους ο 
άμεσα απειλούμενος με απόλυση λόγω κατάργησης της θέσης του, μπορεί να αντικαταστήσει 
στην άσκηση των καθηκόντων τους, χωρίς να απαιτείται για αυτό μία τροποποίηση της 
σύμβασης εργασίας95. Συνεπώς, εργαζόμενοι, οι θέσεις των οποίων βρίσκονται σε διαφορετική 
                                                          
89 Τροποποιητική καταγγελία είναι η καταγγελία που γίνεται υπό την αίρεση της απόρριψης από τον εργαζόμενο 
της πρότασης τροποποίησης των όρων εργασίας. 
90 Κουκιάδης Ι., ό.π. σελ. 978. 
91 ΕφΑθ 5913/2003 ΔΕΕ 2004, 324, ΑΠ 203/2004 ΕΕργΔ 2004, 844, ΑΠ 573/2007 ΔΕΝ 2007, 677, ΑΠ 1837/2008 
ΕΕργΔ 2009, 1403. 
92 Αναλυτικά για τα ηπιότερα της απόλυσης μέτρα βλ. Νικολαΐδη Χ., ό.π. σελ. 233 επ. με τις εκεί περαιτέρω 
παραπομπές. 
93 Ενδεικτικά ΑΠ 1052/2002 ΕΕργΔ 2004, 160, ΑΠ 573/2007 ΔΕΝ 2007, 677. 
94 ΑΠ 744/1992 ΤΝΠ ΝΟΜΟΣ. 
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βαθμίδα της υπαλληλικής ιεραρχίας δεν είναι συγκρίσιμοι. Κατά τη νομολογία96, η επιλογή θα 
γίνει μεταξύ εργαζομένων που ανήκουν στην ίδια επαγγελματική κατηγορία και ειδικότητα, 
ωστόσο, η επιλογή είναι δυνατόν να συμπεριλάβει και εργαζόμενους, τα καθήκοντα των 
οποίων δεν ταυτίζονται πλήρως ή είναι διαφορετικά από εκείνα που εκτελεί ο άμεσα 
απειλούμενος με απόλυση εργαζόμενος, αρκεί να είναι ισότιμα, όταν, κατ’ ορθή κρίση του 
Ακυρωτικού97, «Ειδικότερα η επιλογή των μισθωτών που θα απολυθούν αφορά,  καταρχήν, 
αυτούς που υπάγονται στην ίδια ειδικότητα, υπό  την προϋπόθεση ότι πρόκειται για ειδικότητα σε 
επιστήμη ή  τέχνη, την οποία μπορεί να ασκήσει μόνο ο μισθωτός που  έχει εξειδικευμένη γνώση 
ή συστηματική ενασχόληση στον οικείο επαγγελματικό τομέα, αφού μόνο τότε δεν θα είναι  
δυνατή η μετακίνηση του μισθωτού από ορισμένη ειδικότητα σε άλλη και, συνακόλουθα, η 
επιλογή εκείνων που θα  απολυθούν, για να μειωθεί ο αριθμός των απασχολούμενων  σε κάθε 
ειδικότητα, σύμφωνα με το οικονομικό ή  αναδιαρθρωτικό πρόγραμμα της επιχειρήσεως, θα 
πρέπει αναγκαίως να γίνει μεταξύ των μισθωτών της ίδιας ειδικότητας. Διαφορετικά, αν δεν 
πρόκειται για ειδικότητα με  την παραπάνω έννοια, αλλά για διαφορετικό είδος απασχολήσεως 
των μισθωτών της ίδιας γενικής κατηγορίας,  καθένας από τους οποίους μπορεί να εκτελέσει 
όλα τα είδη εργασίας της κατηγορίας του, η επιλογή εκείνων που θα  απολυθούν θα πρέπει 
να γίνει ανάμεσα σε όλους τους  μισθωτούς της ίδιας γενικής κατηγορίας, αφού εκείνοι που 
θα  παραμείνουν μπορούν να καλύψουν τις ανάγκες της  επιχειρήσεως σε όλα τα 
διαφορετικά είδη εργασίας». 
 Τέλος, κατά τη νομολογία, κριτήρια κρίσιμα για την επιλογή είναι η απόδοση του 
εργαζόμενου, η αρχαιότητα, η ηλικία, τα οικογενειακά βάρη και η οικονομική κατάσταση του 
εργαζόμενου, η δυνατότητα εξεύρεσης νέας εργασίας, κ.ά. Από αυτά η νομολογία φαίνεται να 
αποδίδει ένα γενικό και απόλυτο προβάδισμα στο στοιχείο της απόδοσης, συνεπώς, τα 
υπόλοιπα στοιχεία λαμβάνονται υπόψη επί ίσης υπηρεσιακής απόδοσης98. Επίσης, ορισμένες 
δικαστικές αποφάσεις φαίνονται να δίνουν ένα προβάδισμα στο στοιχείο της αρχαιότητας, 
καθώς όσο μεγαλύτερη είναι η διάρκεια της απασχόλησης του εργαζόμενου στην επιχείρηση, 
τόσο περισσότερο θεμελιώνεται και ενισχύεται το «δικαίωμα στη θέση εργασίας», στην 
προστασία του οποίου στοχεύουν οι νομοθετικοί και νομολογιακοί περιορισμοί της 
καταγγελίας και τόσο επαχθέστερες είναι οι συνέπειες από την απώλεια της θέσης εργασίας. 
Κανένα άλλο στοιχείο δεν εκφράζει καλύτερα την πίστη του εργαζόμενου στην επιχείρηση, η 
οποία και ανταμείβεται με μία μεγαλύτερη προστασία από την απόλυση. Πέραν αυτών, η 
συνεκτίμηση του στοιχείου της ηλικίας, το οποίο υπηρετεί την προστασία των εχόντων 
μεγαλύτερη ηλικία, καθόσον κατά κανόνα οι ευκαιρίες για εξεύρεση εργασίας μειώνονται με 
την πάροδο της ηλικίας, σήμερα ενόψει της ενωσιακής και εθνικής νομοθεσίας και των 
συνθηκών που επικρατούν στην αγορά, φαίνεται προβληματική. Σε κάθε περίπτωση, ωστόσο, 
είναι σαφές ότι για κανένα στοιχείο δεν μπορούμε να μιλήσουμε για αξιολογική υπεροχή του 
έναντι των άλλων και να οδηγηθούμε σε απόλυτες θέσεις, καθώς η εκτίμηση του ποιος 
εργαζόμενος πλήττεται σε κάθε συγκεκριμένη περίπτωση λιγότερο από την απώλεια της θέσης 
εργασίας πρέπει να γίνει in concreto με συνεκτίμηση και αξιολόγηση όλων των πραγματικών 
καταστάσεων και συνθηκών που συνθέτουν την εκάστοτε περίπτωση.  
5. ΣΥΜΠΕΡΑΣΜΑΤΑ 
 Συνεπεία των όσων εκτέθηκαν, μέσω μίας συνοπτικής παρουσίασης του πλέγματος 
προστασίας των εργαζομένων από τον κίνδυνο αδικαιολόγητης απώλειας της θέσης εργασίας, 
                                                          
96 ΑΠ 320/1997 ΕΕργΔ 1998, 655, ΑΠ 502/1998 ΔΕΝ 1998, 1027, ΑΠ 1854/2008 ΕΕργΔ 2009, 1035, ΑΠ 638/2008 
ΕΕργΔ 2009, 298. 
97 ΑΠ 827/2001 ΕΕργΔ 2002, 19. 
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που συντίθεται από τις νομοθετικά τασσόμενες τυπικές προϋποθέσεις και τους νομολογιακούς 
περιορισμούς μέσω της γενικής ρήτρας του αρ. 281 ΑΚ, καθίσταται σαφές ότι έχει περιοριστεί 
σημαντικά η ελευθερία της καταγγελίας. Παρά την πάγια θέση της νομολογίας περί του 
καταρχήν «αναιτιώδους» της καταγγελίας, μέσα από τον έλεγχο που εν τέλει πραγματοποιεί, 
επιβεβαιώνει τη θεώρηση ότι αυτή η θέση μόνο ως αφετηρία του όλου προβληματισμού μπορεί 
να νοηθεί. Η συστηματική επισκόπηση των νομολογιακών θέσεων άγει στο συμπέρασμα ότι 
κατ’ ουσίαν πραγματοποιείται ένας ουσιαστικός και εις βάθος έλεγχος, με απώτερο στόχο την 
κατά το δυνατόν στάθμιση των αντικρουόμενων συμφερόντων. Εξάλλου, η νομολογιακή αυτή 
στάση προκύπτει από το γεγονός ότι δεν μπορεί παρά να ληφθεί υπόψη το σχεδόν αυταπόδεικτο 
προβάδισμα που έχουν τα συνδεόμενα με τη διατήρηση της θέσης εργασίας συμφέροντα του 
εργαζόμενου, με δεδομένες ειδικά τις επικρατούσες συνθήκες και τις σχεδόν μηδαμινές 
ευκαιρίες απασχόλησης ενός προσώπου στη σύγχρονη αγορά εργασίας.  
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